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1 JOHDANTO

Suomen tydeldaméan on Euroopan paras vuonna 2020. Tama visio ohjaa Suo-
men tyoelaman kehittamista. Tyoelaman kehittyminen lahtee liikkeelle jokaises-
ta yksittaisesta tydorganisaatiosta. Tulevaisuuden menestyvilla ty6paikoilla pa-
nostetaan tydyhteison toimivuuteen ja tydelamén laatuun. Siind onnistumiseksi
panostetaan muun muassa johtamiseen ja esimiestydhon, yhteistydohon, uusiin
toimintatapoihin ja tydon imun vahvistamiseen. (Tydelaman kehittdmisstrategia
vuoteen 2020 2012, 9.) Talla hetkella tydpahoinvoinnin hinta on korkea. On
laskettu, ettd Suomessa hinta on yli 20 miljardia vuodessa. (Haggman - Laitila
2014, 145.) Tyopahoinvoinnin taustalla olevat psykososiaaliset riskit ja tyope-
rainen stressi aiheuttavat uhkaa henkildston terveydelle (Euroopan tydterveys-
ja tyoturvallisuusvirasto 2015).

Esimiesten tybajasta kuluu jopa 40 % ristiriitojen hallintaan (Siira 2013). Hoito-
tyon esimiehilld ei ole riittavasti koulutusta ja ammattitaitoa ristiriitojen hallintaan
ja ratkaisemiseen (Vivar 2006, 201). Ristiriidat nékyvat tyoyhteiséssa tyytymat-
toémyytena ja huonovointisuutena (Vartia 2013, 79). Ty6turvallisuuslaissa velvoi-
tetaan tydnantajaa selvittamaan tilanteet, jossa tyontekija kuormittuu tyéssaan

terveyttd vaarantavalla tavalla (Ahola, Tuisku & Rossi 2015).

Ristiriidat johtavat ratkaisemattomina yhteistyéongelmiin ja kuppikuntien synty-
miseen. Pahimmillaan pitkittynyt konfliktikierre voi synnyttaa epaasiallista kohte-
lua ja kiusaamista tydssa. (Tyoterveyslaitos 2014.) Henkiloston tehokkaasta
tydajasta kuluu merkittava aika ristiriitojen selvittelyyn ja hairiokayttaytyjan valt-
telyyn. Samalla sitoutuminen tydhon heikkenee (Heiskanen 2014, 172). Ristirii-
dat voidaan nahda mahdollisuutena kehittya. Ratkaistu ristiriita tuo tydyhteis66n
energiaa. (Kesti 2013, 99.) Ristiriidan ratkettua syntyy kokemus ja luottamus
siihen, etta asioita kannattaa selvittdd hyvissa ajoin (Tyoturvallisuuskeskus
2014). Sovittelu, jossa korostetaan osapuolten kykya loytaa ratkaisu, on teho-
kas. Kaytanndssa ristiriita palautetaan ristiriidan osapuolille sovittelijan avulla.

Sovittelu antaa luvan tunteille, se lisd& sovinnonhalua. (Roos 2015, 111.)

Ratkaisukeskeinen ajattelumalli mahdollistaa uudenlaisen ldhestymistavan on-

gelmallisiin tilanteisiin. Nimensa mukaisesti ratkaisukeskeisyys pyrkii ratkaisui-
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hin seka tavoitteiden ja paddmaarien loytamiseen. (Katajainen, Lipponen & Lito-
vaara 2006.) Ratkaisukeskeisid menetelmia sovelletaan esimiestytn tukena
ristiriitojen sovittelussa. Ratkaisukeskeinen Reilu suunnitelma -mallin mukainen
ristiriidan sovittelu kaynnistyy ristiriidan tunnistamisen jalkeen osapuolten kuul-
luksi tulemisella. Osapuolilla on mahdollisuus tuoda esille ristiriitaan liittyva hen-
kilokohtainen naktkulma ja siihen liittyvat tunteet. Toisessa vaiheessa ristiriidan
osapuolet tapaavat toisensa sovittelijan lasna ollessa. (Hirvihuhta & Litovaara
2003,143.) Sovittelun aikana pyritaan syvélliseen asioiden kasittelyyn. Syvalli-
nen puhuminen poistaa osapuolten mielipahakertymaa, ahdistusta ja stressia.
(Pehrman 2011, 82.) Sovittelun lopuksi sovitaan tavoite, yhteiset toimintatavat
ja seuranta-aika (Hirvihuhta ym. 2003, 143). Suomessa on sovellettu ratkaisu-
keskeista lahestymistapaa ty0hyvinvoinnin kehittamisen tukena muun muassa
valtionkonttorilla (Nieminen 2015).

Taman opinnaytetydprojektin tarkoituksena oli jalkauttaa ratkaisukeskeiseen
viitekehykseen sijoittuva menetelma nimeltdan Reilu suunnitelma tydyhteison ja
yksikdon esimiehen kayttoon. Projektin tavoitteena oli edistdd avointa vuorovai-
kutusta seké ennaltaehkaista niin sanottujen kuppikuntien syntymista tyoyhtei-
sOssa. Projektin tuotoksena syntyi tydyhteison ja esimiehen kayttdon kirjallinen

ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin soveltamisohje.

Opinnaytetyoprojektin aikana pilottitydyhteison henkilostdéa osallistettiin Reilu
suunnitelma -mallin jalkauttamiseen yksikkdon. Projektin paattyessa henkilosto
ja yksikon johtaja arvioivat mallin kaytettavyytta ristiriitojen sovittelun tukena.
Reilu suunnitelma -mallia hyédynnetdén jatkossa pilottiyksikdssa. Opinnayte-
tyosta hyotyvat seka yksikon henkildsto etta esimies. Mallia voidaan hyddyntaa

monenlaisissa tydyhteisdissa ristiriidan sovittelun tukena.

Kirjoitin koko opinnaytetyoprojektin ajan tutkijanpaivakirjaa. Kaytan opinnayte-
tydssé sanaa ristiriita synonyymina konfliktille. Johtamisen synonyyminéd kaytan
sanaa esimiesty0 ja tydssa koetun terveyden ja hyvinvoinnin synonyymina kay-

tan tydhyvinvointi- kasitetta.
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2 TYOYHTEISON TERVEYDEN EDISTAMINEN

1.1 Tyo jaterveys

Suomalaisten tyéura on keskimaarin noin 35 vuotta. Se on EU-15-maiden kuu-
denneksi pisin. Suomalaisten elakkeellesiirtymisikd on pohjoismaisella tasolla.
(Tyoterveyslaitos 2012.) Ty6urien pidentaminen ja ty6hon osallistumisen lisaa-
minen on keskeinen kansallinen tavoite. Tyo6ikaisen vaestdon osuus Suomessa
pienenee jatkuvasti, joten kaikkien tydpanos on tarkea. Tyourien pidentamiseksi
tarvitaan kokonaisvaltaista panostusta tyokyvyn yllapitoon ja ty6hyvinvointiin.
Hyva terveys on tydssa jaksamisen ja jatkamisen perusedellytys. (Tyo6terveys-
laitos 2015.) Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellista ja tuottavaa
tyota, jota ammattitaitoinen henkilostd tekee hyvin johdetussa organisaatiossa
(Anttonen & Rasanen 2009, 30).

Elinidn pidentyessa ja terveiden elinvuosien lisdantyessa tyburalla on mahdolli-
suus pidentya. lkaantyvat ovat entista paremmassa kunnossa, ja heidan tyoky-
kynsa yllapitoon kannattaa panostaa. Esimiestydssa on otettava huomioon
ikd&ntymiseen liittyvat tekijat niin, etta yksilo voi saavuttaa sek& organisaation
ettd omat tavoitteensa. Tyodolojen ja tydhyvinvoinnin parantaminen motivoi ja
auttaa ikaantyvaa tyontekijaa jatkamaan tydssa. (Sosiaali- ja terveysministerio
2014a.) Kun esimiehet ja henkilostd vaikuttavat yhdessa tydelaman laatuun
tyopaikoilla, tytssé jaksetaan paremmin ja elakkeelle jaaminen myo6hentyy.
TyOuraan on panostettava sen kaikissa vaiheissa: alussa, keskella ja lopussa.
(Tyoterveyslaitos 2012.) Tulevaisuuden tydpaikoilla ymmarretddn tydhyvinvoin-
nin ja terveyden merkitys niin tuottavuudelle, ty6yhteisdjen menestykselle kuin
muutosten hallinnalle. Siksi esimiestydssé kiinnitetdan jatkuvasti huomiota yksi-
I6llisiin ja yhteisdllisiin tarpeisiin ja niissa tapahtuviin muutoksiin. Tyohyvinvointi
ja terveys perustuvat tyopaikalla tehtavaan yhteistydhon, jota osaava tyoterve-
yshuolto ja ajanmukainen lainsdadanto tukevat. (Tydelaméan kehittamisstrategia
vuoteen 2020, 2012, 18.) Tydhyvinvoinnin johtamisen tulee olla oleellinen osa
johtamistoimintaa ja sen pitéisi kytkeytya organisaation visioon ja strategiaan
(Ervasti & Joensuu 2013, 59).

Tilastokeskuksen vuoden 2013 tyoolotutkimuksen mukaan Suomi erottuu edel-

leen kansainvélisessa vertailussa edukseen tydyhteisdjen matalien hierarkioi-
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den, tietotekniikan soveltamisen ja tiimitydn yleisyyden suhteen. Suomessa
tyontekijat pitavat myds mahdollisuuksiaan kehittya tydssa ja kouluttautua seka
vaikuttaa ty6tehtaviin parempina kuin tyontekijat muissa Euroopan maissa. (Ti-
lastokeskus 2013.) Tyoterveyslaitoksen Tyd ja terveys Suomessa 2012 -
tutkimuksen mukaan tyd-oloissa on viime vuosina tapahtunut monessa asiassa
myonteista kehitysta ja tydhyvinvointi on lisdéntynyt. Perati 86 prosenttia suo-
malaisista sanoo olevansa tyytyvaisia tydhonsa. (Tyoterveyslaitos 2014 a.) Ty6-
ja elinkeinoministerion Tydelama 2020 -hankkeen visiona on tehdd suomalai-
sesta tyoelamésta Euroopan parasta vuoteen 2020 mennessa. Hanke haastaa
tyopaikat kehittamaan toimintaansa ja toimintatapojaan omista |ahto-
kohdistaan. (Tyo6- ja elinkeinoministerié 2014.) Tydelaman tutkimukset ovat Kiis-
tatta osoittaneet, etta tyopaikan tyo- ja toimintakulttuuri, tydilmapiiri, vuorovaiku-
tussuhteet seka esimiestyd ja johtamistavat vaikuttavat merkittavasti tyonteki-
joiden terveyteen ja tyokykyyn. (Aitta 2014, 462.) Tyontekijan tyokyky ja hyvin-
vointi -selvityksessa todetaan, ettd suomalaisten ndkemys omasta tyokyvystaan
on parantunut vuodesta 2009 vuoteen 2013 saakka, mutta vuoden 2015 aikana
heikentynyt. (TyOntekijan tyokyky ja hyvinvointi 2015, 5.)

Tyo ja terveys 2012 haastattelun mukaan ty6tovereiden valeja pitivat tyopaikal-
laan erittdin hyvina joka kolmas ja melko hyvina yli puolet vastanneista palkan-
saajista. 70 % vastaajista kokee olevansa tydssdan osa tyoyhteista. Tyotove-
reiden keskinainen apu ja tuki nayttaa olevan lahes kiitettavan yleista, silla erit-
tain paljon tai melko paljon apua ja tukea ty6tovereiltaan ilmoitti saavansa 80 %.
Vastaavasti vuonna 2010 kaikissa EU-maissa toteutetussa tydolotutkimuksessa
85 % suomalaisista raportoi saavansa apua ja tukea tyotovereiltaan aina tai
suurimman osan ajasta, kun koko EU:n tasolla vastaava osuus oli 72 %. (Tyo-
terveyslaitos 2013, 215.) Vuonna 2015 neljatta kertaa toteutetun tutkimuksen
mukaan tyohon liittyvat syyt vaikuttavat tyokykyriskiin keskeisesti kaikissa ika-
ryhmissa. Erityisesti tyon vaatimukset ja tyohon liittyva kova tyotahti vaikuttavat
selvasti tyokykyriskiin. (Tyontekijan tyokyky ja hyvinvointi 2015, 5.) Selvityksen
mukaan tyopaikoilla tarvitaan entista enemman esimiesten, henkiléstéhallinnon,
tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon yhteistyota tyontekijdiden tydkyvyn ja hyvin-
voinnin yllapitamisessa ja edistamisessa. Tyohon liittyvilla tekijoilla on merkitta-
va osuus kohonneen tyokykyriskin taustalla. (Tyontekijan tyokyky ja hyvinvointi
2015, 17.)



Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu seka tyénantajalle etta henkilostélle. Tyon-
antajan on huolehdittava tydymparistén turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta
ja henkildston yhdenvertaisesta kohtelusta. Myods henkilostolla on suuri vastuu
oman tyokykynsa ja ammatillisen osaamisesta yllapitamisesta. Tyodyhteisossa
voi jokainen vaikuttaa tyopaikan myonteiseen ilmapiiriin. Hyvinvointia tydssa
voidaan parantaa muun muassa tyokykya yllapitavalla toiminnalla, kehittamalla
tyooloja ja ammatillista osaamista seka tyoterveyshuollon avulla. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2014b.) Esimiesten kasitykset tydhyvinvointiin liittyvista hyo-
tynakokulmista tyonantajille ovat puutteellisia. Talldin keskitytaan tyéhyvinvoin-
nin edistamisessa paaasiassa lakisaateisten velvollisuuksien tayttamiseen.
Tybhyvinvointitoimintaa on mahdollista lisata ja monipuolistaa merkittavasti
esimiesten ty6hyvinvoinnin edistdmisen perusteiden tuntemusta vahvistamalla.
(Ravantti & Paakkoénen 2012, 19.) Tyopaikoilla tarvitaan entistda enemman esi-
miesten, henkiléstohallinnon, henkildston ja tyéterveyshuollon yhteistydta henki-
l6ston tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamisessa ja edistamisessa. Tyokyvyn yl-
l&pitamisessa ja tyokykyriskin lisddntymisen ehkdisemisessa ei riitd sairauksien
arviointi ja sairauspoissaolojen seuranta. (Tyontekijan tyokyky ja hyvinvointi
2015, 16.)

2.1 Tyoyhteison kehittdminen

Tyoyhteisd on ihmisten muodostama ryhma, jolle on tunnusomaista toiminnan
tavoitteellisuus ja yksildiden tietynlainen riippuvuus toisistaan. Tyoyhteisé on
yleensa tiettyyn organisaatioon kuuluva erillinen yksikkd, jonka henkildkunta on
vuorovaikutuksessa keskenaan. (Paasivaara ym. 2008, 17.) Tyodyhteiséa voi-
daan yksinkertaisimmillaan tarkastella yksildiden kokoelmana, jossa jokaisella
tyontekijalla ja esimiehelld on piirteita, jotka vaikuttavat koko tydyhteison toimi-
vuuteen. (Sundviik 2006, 14). Tyoyhteis6a voidaan tarkastella seka asioiden
hoitamisen ja konkreettisen tekemisen kautta tai vuorovaikutuksen ja tyoyhtei-
sotaitojen ndkdkulmasta. Ensimmaisista puhutaan niin sanotusti kovina tekijoina
ja toisista pehmeiné tekijoind. Pehmeisiin ja koviin tekijoihin voi liittya arvolata-
us. Nykykasityksen mukaan pehmeat tekijat tulee ottaa tydyhteisoissa entista
vakavammin, jotta selvitddn uusista haasteista ja muutosvaatimuksista. (Fur-
man, Ahola & Hirvihuhta 2004, 5.)



Tybyhteison kehittdminen on sovittujen kehittdmistoimenpiteiden tekemista
suunnitelmallisesti yhdessa. Parhaimmillaan koko henkilostd vaikuttaa niihin
tyon tekemiseen liittyviin asioihin, jotka parantavat tydn sujumista, yhteistyota,
iImapiiria ja toimintatapoja. Kehittdminen on keskustelua ja asioiden muuttamis-
ta yhdessa. (Tyoterveyslaitos 2014c.) Tydyhteisot ovat monimutkaisia ihmissuh-
teidenverkostoja, joihin liittyy ihmettelya ja epaselvyyden kokemuksia (Tokkari
2012, 5). Psyykkisesti terveessa ja turvallisessa tydyhteisossa henkilostd saa
seka psyykkista etta sosiaalista tukea, joka tukee henkiloston yksil6llista kehit-
tymista tyoyhteisdéssa. (McKenzie 2015, 52). Tyoyhteison henkiloston véliset
suhteet ovat merkittavia rakennettaessa tyohyvinvointia. Henkiloston valiset
hyvat vuorovaikutussuhteet tuottavat tydohyvinvointia ja tyéssa viihtymista. Esi-
miesten tulee panostaa hyvien vuorovaikutussuhteiden kehittdmiseen tyoyhtei-
son kehittamisen yhteydessa. (Dur & Sol 2010, 299.) Taloudelliset kannustimet
puolestaan voivat jopa vahingoittaa tydyhteison sisaista ilmapiiria (Dur ym.
2010, 293).

Tybyhteison hyvinvoinnin ja vuorovaikutustaitojen arvostaminen lisdantyy.
Yleensa aihetta on lahestytty silla ennakko-oletuksella, etta inmisten tulisi luon-
nostaan olla reiluja ja ystavallisia kollegoilleen, taten tata osa-aluetta ei ole nah-
ty tarkeana kehittdmiskohteena. Nyt ajatellaan, ettd tyoyhteisossa voidaan ke-
hittd&a kyseisia taitoja. (Furman ym. 2004, 5.) Reilu ja ystavallinen suhtautumi-
nen kollegaan pohjautuu tydyhteisdssa muun muassa pyyteettomyyteen ja valit-
tamiseen (Dur ym. 2010, 299). Tyoyhteisdn jasenten valinen vuorovaikutus pe-
rustuu kokemuksiin tydyhteisdssa. Vuorovaikutustilanteissa kaikilla tydyhteison
jasenilla on yksildlliset, toisistaan eroavat kokemusmaailmat ja ndkdkulmat, jois-
ta he tulkitsevat tydyhteison tilanteita ja tapahtumia. Tasta johtuen samasta ta-
pahtumasta voi elaa tyoyhteiséssa useita tulkintoja, jotka tuottavat tyoyhteis6on
epaselvyyksia. Niiden ymmartdminen on tydyhteison olemassaolon kynnysky-
symys etenkin, kun halutaan kehittaa tyoyhteiséa ja luoda tyéyhteisossa tyohy-
vinvointia. (Tokkari 2012, 242.)
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Tyon luonne ja tavoitteet ohjaavat tyon kehittamista. Joskus riittaéa pienten kay-
tanndn asioiden muuttaminen, esimerkiksi saanndllisten palaverien aloittami-
nen, jotta myonteiset asiat tydssa ja tyoyhteisdssa lisdantyvat. Toisinaan tarvi-
taan laajempia kokonaisuuksia tyoyhteison kehittymiseksi. Yhdessa tehty kehit-
taminen johtaa myonteisiin vaikutuksiin ja palkitsee tyoyhteista. (Tyoterveyslai-
tos 2014c.) Tyodyhteistn toimivuuden ja téiden organisoinnin kannalta on tarke-
aa, ettd henkilostomaara vastaa tyon vaativuutta. TyOyhteison toimivuuden
kannalta on my0s tarkeaa, etta tydyhteison tekemista leimaa tehtavasuuntautu-
neisuus. Hyvassa tyoyhteisossa keskustellaan paljon, ilmapiiri on avoin ja ty6-
tekijoitd rohkaiseva ja tyon tavoitteet ovat selkeat. Ty6yhteisossa pidetaan tar-
kedna sitd, ettd esimiehelta ja kollegoilta saadaan arvostusta, henkisté ja sosi-
aalista tukea seka kaytannon tukea. (Dur ym. 2010, 299; Hahtela 2014, 30-31.)
Henkiloston kokemukset esimiestydsta kiinnittyvat erilaisiin esimiehen ja henki-
|6ston valisiin vuorovaikutus- ja kohtaamistilanteisiin. Toimiva esimiestyé mer-
kitsee tyontekijdiden tuntemista, arvostavaa vuorovaikutusta ja vastuun ottamis-
ta lahiesimiestyosta. (Batson & Yoder 2012, 1663; Manka 2014, 98.) Tydyhtei-
s6a kehitettdessa tulee esimiehelld olla valmiuksia ottaa vastaan henkiloston
palautetta. Esimiehen on kuunneltava henkildstén huolenaiheet ja néakdkulma

edistymisesta ja mahdollisista esteista. (Batson ym. 2012, 1662.)

Viime vuosina tydelamassa on nostettu esille yhteisollisyyden kasite. Yhteisolli-
syyden on havaittu tukevan terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.
Yhteisollisyys tarjoaa myos turvallisuutta ja auttaa tyoyhteiséon kuuluvia hah-
mottamaan ymparistbaan. Hyva tydyhteisé auttaa jokaista jasentaan toteutta-
maan yksilollisyyttd&n ja yksildiden erilaisuus tuo tydyhteis6on energiaa, jolla
yhteisdllisyytta rakennetaan. Erilaisuuden hyvaksyminen on yhteisdllisyyden
perusta. (Manka 2011,115.) Hyvassa tydyhteisdssa hyvinvointi synnyttaa kolle-
giaalisuutta, tiimiytymista ja tydssaviihtymista. Esimiestydon merkitys on suuri

tyohyvinvoinnin edistdmisessa. (Batson ym. 2012, 1664.)

2.2 Johtaminen terveydenhuollon tydyhteison hyvinvoinnin kivijalkana

Sairaanhoitajaliitto julkisti tammikuussa 2015 sairaanhoitajien uusimman tyo-
olobarometrin tulokset. Kolmatta kertaa toteutettu tutkimus paljasti, etta tyohy-

vinvoinnin kehittdmishankkeet eivat viela nay hoitotydn arjessa. Sairaanhoitajat
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ovat barometrin mukaan entistd tyytymattomampia tyooloihinsa. Heikoimman
arvosanan tutkimuksessa sai osallistavan johtamisen osa-alue. ( Hanhinen
2015.) Osallistava johtaminen on yhteistydhon perustuva johtamistapa. Yhteis-
tyohon perustuvat johtamistavat edistavat tyontekijoiden ammatillisuutta ja osal-
listumista paatoksentekoon. Ulkomaisessa kirjallisuudessa osallistavasta joh-
tamisesta kaytetddn kasitettd shared governace, jota vastaavat suomalaiset
kasitteet osallistava johtaminen ja jaettu johtaminen. Osallistavan johtamistavan
katsotaan nykyisin olevan tarked osa ammattimaista johtamista. (Sosiaali- ja
terveysministerio 2009c, 34.) Johtamisella vaikutetaan tydyhteisén tyOhyvin-
vointiin, tydasenteisiin, seka haluun pysya tyoyhteistssa. Johtamisella on vaiku-
tusta tyotyytyvaisyyteen, tyokykyyn ja henkildston hyvaan terveyteen. (Hagg-
man - Laitila 2014, 145.)

Esimiestydon maarittelyt ovat moninaiset, mutta yhdistavana tekijana on yleensa
ajatus siita, ettd esimiestyd on prosessi, joka sisaltda vaikuttamista ja tavoi-
tesuuntautuneisuutta (Tokkari 2012, 25). Esimiehessa tulee olla jamakkyytta ja
rohkeutta, silla esimies on vastuussa siitd, etté yksikon henkilostd toimii tavoit-
teiden mukaisesti (Laaksonen, Niskanen & Ollilla 2012, 127). Hoitotydn johta-
misen valtakunnallisen linjauksen mukaan hoitotydn johtamisen tulee perustua
seka hoitotyon ettéa johtamisen asiantuntijuuteen. Hoitotyon esimiehelld tulee
olla kaytdnndn kokemusta ja tutkitun tiedon tuntemusta seka sosiaali- ja tervey-
denhuollon palvelujarjestelman ja toimintaymparistén tuntemusta. (Hoitotyon
valtakunnalliset linjaukset 2014, 3.) Hoitotydn johtajien puute puolestaan nakyy
potilaiden huonona ja epdaasiallisena kohteluna, hoitovirheind, hoidon huonona
laatuna, korkeina kustannuksina, henkildston tydssa viihtyméattomyytena ja alal-

ta poistumana (Hoitotyon valtakunnalliset linjaukset 2014, 2).

Hyvid esimiestaitoja tarvitaan muun muassa tehtavien organisoinnissa, kehitys-
keskustelujen kaymisessa, tyosuoritusten arvioinnissa ja riittavan varhaisessa
ongelmatilanteisiin puuttumisessa. Huomioitavaa on, etta esimies ei enaa voi
eikd hanen ole tarpeenkaan hallita kaikkia ty0yhteistssa hoidettavia tehtavia,
vaan esimiestydn painopiste on siirtynyt yksittisten tyosuoritusten valvonnasta
toiminnan sujuvuuden varmistamiseen niin, ettd toiminnalle asetetut tavoitteet
toteutuvat. (Kaistila 2009, 6.) Organisaation tavoitteiden ja strategian muuttami-

nen todelliseksi toiminnaksi osoittaa lahiesimiehen todellista ammattitaitoa.



9

Strategian toteuttaminen kaytdnnossd on lahijohtajan jokapdaivaista tyota.
(Laaksonen ym. 2012, 8.) Tydhyvinvointi on jokaisen tydyhteison strateginen
menestystekija (Manka 2014, 92).

2.3 Tyoyhteison toimintakulttuurin merkitys tyéhyvinvoinnille

Sairaanhoitajista ennustetaan olevan pulaa tulevaisuudessa. WHO arvioi vuon-
na 2006, ettda maailmasta puuttui noin 4,3 miljoonaa terveydenhuollon tyonteki-
jad. WHO on arvioinut myds, ettd 57 maailman maassa on kriittinen pula ter-
veydenhuollon tyévoimasta. Euroopan unioni puolestaan on arvioinut, etta sen
jdsenmaissa on vuoteen 2020 mennessa 590 000 hoitajan vaje. Suomessa tyo6-
ja elinkeinoministerid on arvioinut, ettd sosiaali- ja terveydenhuollossa on vuo-
teen 2025 mennessa 20 000 — 60 000 hoitajan vaje. (Flinkman, Leino - Kilpi &
Salantera 2014, 45.) Tydelaman tutkimukset ovat Kiistatta osoittaneet, etta tyo-
paikan ty6- ja toimintakulttuuri, tyGilmapiiri, vuorovaikutussuhteet seké esimies-
ty0 ja johtamistavat vaikuttavat merkittavasti tyontekijoiden terveyteen ja tyoky-
kyyn. (Aitta 2014, 462.) Tyoyhteison toimintakulttuuria voidaan pitaa oppimis-
haasteena esimiehille. Esimiestydlla voidaan muuttaa toimimatonta tydyhteison
toimintakulttuuria. (Kinnunen 2011,179.)

Merkittdva havainto tydyhteistkulttuurista on, etta se ilmenee usein kielteisella
tavalla, silla sen ilmi6ita ei tunneta hyvin. Kulttuuri ilmentaa tyéyhteison arvoja,
jotka luovat tydyhteisbn yhteisesti hyvaksyman kasityksen siita mika on tyoyh-
teisbn tehtava ja miten tydyhteisdssa tulee kayttdytyd. (Paasivaara & Nikkila
2010, 64-65.) Tyoyhteistn toimintakulttuuri ja vuorovaikutustapa vaikuttavat
muun muassa siihen, miten uudet alalle tulevat hoitajat otetaan vastaan. Vasta-
valmistuneiden ty6hyvinvointi on riippuvainen tydyhteisosta. Vastavalmistuneilla
hoitajilla on suuri riski ajautua uupumukseen ja alanvaihtoon. Johtamisella vai-
kutetaan tyOyhteisbn uuden hoitajan alalla viihtymiseen, tyotyytyvaisyyteen ja
pysymisen alalla. Esimiesty6lla voidaan my0s ennaltaehkaista tydpaikka-
kiusaamista, jota vastavalmistuneet usein kokevat. (Laschinger, Wong & Grau
2012, 1273.) Huomioitavaa on, etta nuorilla, etenkin alle 40 vuotiailla, on run-
saasti lyhyitd sairauspoissaoloja johtuen tyon vaativuudesta ja kiireesta. (Tyon-
tekijdn tyokyky ja hyvinvointi 2015, 5.) Tydyhteison uusi jdsen on tydsuhteen

alussa aloittelija. Kokenutkin ammattilainen joutuu omaksumaan uusia ajattelu-
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ja toimintatapoja astuessaan uuteen tydyhteis66n. Samalla han joutuu omak-

sumaan uusia arvoja, normeja ja perusoletuksia. (Kinnunen 2011,173.)

Esimiesty0, joka ei vaheksy tyoniloa on merkittava tyéhyvinvoinnin ja organisaa-
tioon sitoutumisen osatekija. Esimiestyolla on merkittava osuus tyopaikan ilma-
piiriin ja organisaatioon sitoutumiseen. (Ismail, Mohamad, Hussain, Zaleha &
Rashid 2011, 383.) Tavoitteet tydssd motivoivat henkildstbéa tarjoamalla var-
muutta ja turvaa tyontekoon. Toiminnan suunta on tavoitteiden kautta kaikille
selva, mutta tyohyvinvointi saavutetaan innostuksen ja ilon kautta, kun huomio
kiinnittyy muuhun kuin ennalta maarattyihin tavoitteisiin. Energiaa synnyttaa se,
etta tyoyhteisolle tarjotaan enneminkin mahdollisuus luoda olosuhteita itse, kuin
vain ottaa ne valmiiksi annettuina. Tekemisen riemu ja innostus syntyy, kun
tyosta pystyy nauttimaan sen itsensa vuoksi eika vain ulkoa asetettujen tavoit-
teiden vuoksi. (Niemi - Kaija 2014, 111.)

2.4 Henkiloston tydhyvinvoinnin edistaminen

Tyohyvinvoinnin tukeminen vaatii sen ymmartamista mita silla tarkoitetaan. Pe-
rinteisesti tyohyvinvointia on tarkasteltu tyduupumuksen kautta. Suomalaisten
sairaanhoitajien tybhyvinvointia lisd&vat kansainvalisen vertailun perusteella
yhteistyOsuhteet laakareihin, tyytyvaisyys kouluttautumismahdollisuuksiin ja pa-
lautteen saantiin. Suomessa tyduupumusta on kolmanneksi vahiten Alankomai-
den ja Sveitsin jalkeen. Sairaanhoitajista yli 20 % karsii kuitenkin korkea-
asteisesta uupumuksesta. (Haggman - Laitila 2014, 143.) Ty0- ja toimintaympa-
ristd vaikuttavat selkedsti sairaanhoitajien uupumiseen. Sairaanhoitajien tyohy-
vinvointia puolestaan tukee mahdollisuudet saada kaytdnnén paatosten tueksi
apua ladkareiltd. (Li, Bruyneel, Sermeus, Heede, Matawie, Aiken & Lesaffre
2013, 282.) Jatkuva kiire altistaa tyoyhteisot tyohyvinvoinnin ongelmille. Kiirei-
sen yksilon kayttaytyminen muuttuu, havainnointikyky kutistuu, pinna kiristyy ja
ratkaisujen loytdminen vaikeutuu. (Manka 2014, 101.) Vuoden 2015 tehdyn sel-
vityksen mukaan erityisesti nuorten alle 40 vuotiaiden tydhyvinvointiin vaikuttaa
kiire ja tyon korkeat vaatimukset. (Tyontekijan tyokyky ja hyvinvointi 2015, 5.)
Ajan puutteen vuoksi ja kiireen keskelld sairaanhoitajat eivat ehdi keskustella
tydsséa ilmenneista ristiriitatilanteista ja taten ratkaisuyritykset jaavat heikoiksi
(Vivar 2006, 205).
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Henkinen vakivalta on tyopaikoilla yleistd. 29 % palkansaajista ja jopa puolet
hoitoalan tyontekijoista kertoo havainneensa sitd tyodyhteisossaan. (Manka
2014, 90.) Sairaanhoitajaliitto laati Matkalla maineeseen hankkeessa 2008 Hy-
van tyOpaikan kriteerit herattamaan keskustelua tydhyvinvoinnista ja sen osa-
alueista. Kriteerit ovat kayttokelpoisia tydtapojen arvioinnissa ja kehityskeskus-
teluissa. Organisaatioiden johto ja esimiehet voivat hyddyntaa kriteereita tydyh-
teisbn tai organisaation kehittdmistydssa. Hyvan tyopaikan kriteerit muodostu-
vat kuudesta osatekijastd, joita ovat toimivat kaytannot, osallistava johtaminen,
tyon palkitsevuus, asiantuntijuuden kehittaminen, korkeatasoinen hoidon laatu
seka tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen. (Hahtela 2015, 3—-4.) Tydnjaon
onnistunut koordinaatio, ammattiosaamisen oikea kohdentaminen ja laadukas
johtamis- ja esimiestyd tehostavat tyota. Hyvin toteutettu tyon organisointi mah-
dollistaa tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen, silla tydn sopiva mitoitus,
vaativuus ja toimivat tydmenetelmat eivat ylikuormita tyontekijoitd. (Haapakorpi
& Haapala 2008, 95.) Osallistava johtaminen tarjoaa hoitoty6hon johtamisraken-
teen, jossa ammatilliseen toimintaan liittyvaa paatdoksentekovaltaa delegoidaan
organisaatiossa tydskenteleville ammattilaisille. ( Sosiaali- ja terveysministerio
2009c, 34.)

Sairaanhoitajien ty0hyvinvointi on vahvasti sidoksissa toimintaymparistoonsa
(Laine 2014, 11). Esimiesten ja henkiléston vélisen vuorovaikutuksen laatu vai-
kuttaa olennaisesti henkiloston jaksamiseen. Erityisesti kuormittavissa tilanteis-
sa vuorovaikutussuhteiden laatu vaikuttavaa henkiloston kykyyn sietdé stressia.
(Haapakorpi & Haapala 2008, 90; Hunt 2014, 580.) Sosiaalinen dynamiikka ja
siihen liittyvd keskindinen tuki vuorovaikutuksessa ja toiminnassa vahvistaa
tyontekijoéiden motivaatiota, jaksamista ja sitoutumista myos tehokkuusvaati-
musten keskella (Niemi - Kaija 2014, 109). Ty6hyvinvointia heikentavia tekijoita
ovat muun muassa kollegiaalisten suhteiden heikkous ja esimieheltd saadun
tuen niukkuus (Pasaron, 2013, 2601). Hoitajien ty6hyvinvointiin vaikuttavat
myo6s henkilokohtaiset nédkdkulmat, kuten koulutustaso, parisuhde, perhe ja

henkilokohtainen taloudellinen tilanne ( Tellez 2012, 80).
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2.5 Hoitotydn esimiesten ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Hoitotyon johtamisen ydintehtdva on luoda edellytykset hoitotydlle siten, etta
hoitotyd on vaikuttavaa, laadukasta ja tuloksellista (Sosiaali- ja terveysministerio
2009, 38. c). Tyoelaman mukanaan tuomat vaatimukset kasvavat ja useimpien
esimiesten tehtavat monipuolistuvat. Tama on suuri haaste esimiesten johta-
misvalmiuksille. (Laaksonen ym. 2012, 8.) Hoitotydn johtajien tyéhyvinvointia on
henkiloston kokemuksiin verrattuna tutkittu vahan. Hoitotyon esimiehille psyyk-
kistd kuormitusta aiheuttaa kiire, yksinaisyys, puutteellinen koulutus, tyén hal-

linnan puute ja henkildston jaksamisongelmat. (Haggman - Laitila 2014, 149.)

Henkildston johtaminen on yksi vaativimmista ja haasteellisimmista I&hijohtajan
tehtavista (Laaksonen ym. 2012, 141). Hoitotydn esimiehen taytyy aina puuttua
ongelmiin, jotka ratkaisematta jaddessaan saattavat vaarantaa hoidon laadun.
(Laaksonen ym. 2012, 124.) Hoitotydn esimiehet tarvitsevat taydennyskoulutus-
ta ristiriitojen hallintaan (Vivar 2006, 205), silla tytajasta kuluu jopa 40 % ristirii-
tojen selvittdmiseen (Siira 2013). Esimiehelle asetetaan tydyhteisbissa suuria
odotuksia. Odotuksista osa voi tuntua esimiehesta aivan kohtuuttomilta. Jokai-
sen esimiehen oikeus on saada tukea omalta esimieheltaan. Myos esimiehella
on oikeus kayda saannolliset kehityskeskustelut, saada mahdollisuus oman
osaamisensa kehittamiseen ja kehittymiseen esimiehena ja ihmisena. (Kaistila
2009, 19.)

Hallinnollisella tyénohjauksella tarkoitetaan esimiesten tydnohjausta, jossa kasi-
tellaén johtamiseen liittyvia kysymyksia tyolle asetettujen tavoitteiden saavutta-
miseksi. Hallinnollisessa tydnohjauksessa paapaino on johtamisessa, tyon or-
ganisoinnissa ja ihmissuhteissa. Tavoitteena on esimiesten tyon kehittdminen ja
tyGilmapiirin luominen, jossa tyontekijoitd rohkaistaan mielipiteiden ja tunteiden
iimaisemiseen. (Laaksonen ym. 2012, 163-164.) Esimiehen on hyva olla arjes-
sa lasna ja hanen pitaisi antaa niin myonteistd kuin rakentavaakin palautetta,
mutta tuntea myos lainsaddannon velvoitteet ja tarttua jamakasti epakohtiin.
(Manka 2014, 100.) Ennen kaikkea esimiehen itsensa tulisi olla armelias itse-
aan kohtaan. Julkisella sektorilla on tunnollisia ja parhaansa yrittavia esimiehia,
jotka uupuvat yrittaessaan taloudellisesti ja toiminnallisesti vaikeissa tilanteissa

saada tyOyhteisbnsé palvelutuotannon vaateet taytettya. (Kaistila 2009, 19.)
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3 RATKAISUKESKEINEN REILU SUUNNITELMA -MALLI TYOYHTEISON
RISTIRITOJEN SOVITTELUN TUKENA

3.1 Ristiriidat tydyhteisossa

Ristiriidalla tarkoitetaan yhteensopimattomuutta, vastakkaisuutta, riitaisuutta,
erimielisyytta, selkkausta tai konfliktia. Ristiriidan tyyppeja ovat muun muassa
etujen ristiriidat, loogiset ristiriidat ja sielulliset ristiriidat. Vaitteet voivat olla risti-
ridassa keskenaan samoin kuin ihmisten toiminta lain tai muiden séantéjen
kanssa. Ristiriidattomuus puolestaan tarkoittaa selva&, varmaa tai sopusointuis-
ta. (Pehrman 2011, 35) TyOyhteison ristiriidat eivat synny siita, etta yksilot né-
kevat asiat eri tavoin tai toimivat eri tavoin, vaan siita, ettei tydyhteiséssa ole
riittdvasti vuorovaikutusta eri nakemyksista ja toimintatavoista. Ongelma ei siis
ole ristiriita vaan sen ké&sittelytapa. Ristiriitoihin tarttuminen vaatii esimiehelta
seka jamakkyytta ettd diplomaattista sovittelua. (Paasivaara ym. 2010, 119.)

Ristiriidat ovat olleet kiintea osa ihmisten kanssakaymista kautta aikojen (Iglesi-
as & Vallejo 2012, 73). Esimiehen on hyva ymmartaa miten tydyhteison ristirii-
dat syntyvat ja miten ristiriitakierre etenee (Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2004,
7). Tybyhteison ristiriidat eivat aina ole pahasta. Ristiriidat tuovat yleensa esille
niita asioita tyossa, jotka eivat suju. Naennainen yhteisymmarrys ei ole tyén
kehittamisen kannalta hyva tilanne. (Ty6turvallisuuskeskus 2014.) Stereotyyp-
pinen mielikuva hoitajista on Kkiltti, empaattinen ja toisista huolta pitava henkild,
joka ei aiheuta ristiriitoja tai riitele (Kelly 2006, 23). Ongelmat ja ristiriidat voi-
daan nahda mahdollisuutena kehittya. Ratkaistu ristiriita tuo tydyhteiséon ener-
giaa. (Kelly 2006, 22, Kesti 2013, 99, Vivar 2006, 201.) Ristiriidan sovittelu voi
parhaimmillaan antaa evaita uudenlaiseen ajatteluun. Ristiriidan ratkettua syn-
tyy kokemus ja luottamus siihen, ettd asioita kannattaa selvittaa hyvissa ajoin.
(Cox 2005, 57, Tyoturvallisuuskeskus 2014.) Tyodyhteistssa ristiriidan kohtaa-
minen mahdollistaa tyonkehittdmisen, vaikkakin samalla voi joutua niin sanotul-

le epadmukavuusalueelle (Cox 2005, 57).

Tyoyhteisdissa toimii erilaisia ja eri elaméntilanteessa olevia yksildita. Heilla on
erilainen kasitys elamasta ja tyosta. Moni olettaa, etta kollegan kasitys tydyhtei-
sosta ja tydsta on samankaltainen kuin oma. Joskus tydyhteis6ssé on vaikea

kohdata ja hyvaksya erilaisia tavoitteita ja toimintatapoja. Tyoyhteistssé on tar-
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keda saada esille tydyhteison yksittaisten henkildiden nakdkulmat. (Makisalo -
Ropponen 2014, 118.) Tydyhteison toimintaa hairitsevat ihmissuhdekonfliktit ja
ristiriidat tunnistetaan tydyhteisdissa aiempaa herkemmin (Aitta 2014, 463).
Tyo6terveyshuolto on usein se ensimmainen taho, jolle yksittainen tyontekija ker-
too tyGhyvinvointiin liittyvista psyykkisista tai psykosomaattisista oireistaan, ku-
ten unihairidista, uupumuksesta tai masennuksesta. (Aitta 2014, 462.) Henkilos-
ton korkea stressitaso johtuu muun muassa tyéyhteison ristiriidoista (Holmgren,
Dahlin — Ivanoff, Bjorkelund & Hensing 2009, 1). Huomattava osa esimiesten
tyOajasta kuluu ristiriitojen selvittelyyn (Iglesias ym. 2012,73, Siira 2013). Ristirii-
tatyyleja on kolmenlaisia: vetaytyvaa, ratkaisukeskeista ja jyraavad. Suomalai-
set naiset ja yhdysvaltalaiset miehet ovat saaneet tutkimuksissa korkeat pisteet
jyrdavasta tyylista. Jyrdava tyyli litetddn siihen, ettéd halutaan sailyttaa oma jul-

kinen imago eli "ei haluta menettaa kasvoja”. (Siira 2013.)

Tybyhteisdssa on toisinaan vallalla kasitys, jonka mukaan osalla tydyhteis66n
kuuluvista on erilainen oikeus paattaa tyoyhteison asioista. Joillakin on oletuk-
sen mukaan enemman oikeuksia kuin toisilla. Tama asia voi olla kaikilla tiedos-
sa, siita ei puhuta koko tydyhteisdssa, vaan siitd puhutaan pienissa ryhmissa
"selan takana”. (Vesa 2009, 140-141.) Ristiriitoja aiheuttaa tilanne, jossa joku
voimakas henkild ilman esimiesvaltaa alkaa johtaa muita tydyhteison jasenia.
Epavirallinen vallankayttd6 koetaan pomottamiseksi, joka arsyttad muita tyoyh-
teisbn jasenia. (Pehrman 2011, 198.) Vallankayttajia on yleenséa vain yksi tai
kaksi, mutta heidan kayttaytymisensa ja nakemyksensa voivat saada tydpaikan
toimintakulttuurissa suhteettoman suuren painoarvon. Téllaista vallankayttoa,
jossa tyontekija ottaa itselleen valtaa on yksi vastuuttoman tyokayttaytymisen
muoto. (Vartia, Gréndahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 13.)

Seléan takana puhuminen on yleisin ja merkittavin ristiriitojen aiheuttaja. lhmiset
alkavat puhua asioista kielteiseen savyyn. Vaarinymmarrykset, tulkinnat, huhut
ja juorut saavat suhteettoman suuren osuuden ja pahentavat tilannetta entises-
taan. Muita tyypillisia ristiriitojen aiheuttajia ovat jatkuva oikeassa olemisen tar-
ve ja itsekeskeinen toiminta. My6s kollegan pukeutumistyyli, sairauslomat, omi-
en asioiden hoitaminen tyfaikana ja esimiehen ja kollegan véliset léaheiset suh-

teet aiheuttavat ristiriitoja tyoyhteisdissa. (Pehrman 2011, 196-198.) Ristiriitoja
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syntyy helposti myos potilaiden hoitosuunnitelmista ja tyonteon aikataulutukses-
ta (Trossman 2011, 7).

3.2 Ristiriidan vaikutus tyoyhteisoon

Suomi on tilastoissa Euroopan johtava kiusaamismaa. Tutkimusten mukaan
noin 30-40 % suomalaisista tyontekijoistd on kokenut tydpaikkakiusaamista.
Tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan jatkuvaa, pitkdkestoista, jarjestelmallista,
toistuvaa kielteistd kohtelua, loukkaamista, alistamista tai mitatéintia ja hyvan
tavan vastaista kayttaytymista toista ihmista kohtaan. (Laaksonen ym. 2012,
247.) Kiusaaminen eroaa ristiriidasta siten, ettd kiusaamisessa toinen osapuoli
on selkedasti alistetussa asemassa tilanteeseen nahden. Ristiriidassa puoles-
taan on yleensa kaksi tai useampi tasavertaisessa asemassa olevaa toimijaa

joiden intressit eriavat. (Roos & Mdnkkdnen 2015, 11.)

Karjistyneet yhteistybongelmat ja ristiriidat, seka johtamisjarjestelmén sujumat-
tomuus, aiheuttavat useimmat ongelmatilanteet tydyhteisdissa (Laaksonen ym.
2012, 249). On jo pitkdan tunnistettu, etta ajoittaiset yhteistydongelmat kuuluvat
jokaisen tyoyhteison arkeen (Almost 2005, 451, Siira 2013). Ristiriidat vaikutta-
vat tydyhteisbn toimintaan estden perustehtdvan toteutumista. Tehokkaasta
tybajasta voi kulua merkittdva aika ristiriitojen selvittelyyn, hairiokayttaytyjan
valttelyyn ja sitoutumisen heikkenemiseen, laskennallisesti viikkotyGajasta voi
kulua jopa 7,61 tuntia viikossa selvittelyyn. Lisaksi hairiokayttaytymista havain-
neet kokevat tuottavuutensa laskevan keskim&éarin 30 %. Murehtimisen hinnaksi
on laskettu 6,5 miljoonan euron arvotuho ja hairiokayttaytyjan valttelyn lasken-

nallinen hinta on 3,8 miljoonaa. (Heiskanen 2014, 172.)

Ristiriitojen esille ottaminen ja suora kohtaaminen tuntuvat kiusalliselta niin esi-
miehistd kuin henkilostostakin. (Latva - Kiskola 2006, 44.) Ristiriidat johtavat
ikaviin tunteisiin (Siira 2013). Terveydenhuollon organisaatioissa epaonnistunut
ristiritojen ratkaisu johtaa stressaavaan tydymparistoon, valtataisteluihin ja se-
lan takana puhumiseen (Iglesias ym. 2012, 74). Moni hoitaja valttaa pitkaan
ristiriidan puheeksiottamista. Usein ristiriidan taustalla on liian vahéinen vuoro-
vaikutus. Ristiriidat vaarantavat tydyhteison toimivuuden ja potilaiden turvallisen

hoidon. (Trossman 2011, 7.) Varhaisella puuttumisella voidaan ehkaisté ristirii-
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tatilanteiden muuttumista konfliktikierteeksi, joka johtaa ty6Gilmapiirin huonone-
miseen. Puheeksiottaminen on tydyhteisossa jokaisen tehtdva. (Laaksonen
2012, 249.) Ristiriitojen sovittelussa paaidea on, etté osapuolet |oytavat itse rat-

kaisun vallitsevaan ongelmaan (Pehrman 2011, 69).

3.3 Ristiriidan sovittelu tydyhteisdssa ratkaisukeskeisesti

Ratkaisukeskeisyys sisaltaa pyrkimyksen ratkaisuihin seka tavoitteiden ja paa-
maarien ldytamiseen. (Katajainen ym. 2006.) Ratkaisukeskeisessa viitekehyk-
sessa ei paneuduta siihen, mista ristiriita on alkanut tai kenen syy se on, vaan
haetaan taustalle jA&nyttd hyvaa tarkoitusta tai arvoa, jota puolustaessaan osa-
puolet ovat paatyneet toisiaan vastaan. Yleensa taustalla on jokin osapuolille
tarkea asia, jota ristiriidan toinen osapuoli on rikkonut. (Katajainen ym. 2006.)
Tybelamassa on vallalla informaatioon pohjautuva tehokkuuspuhe, joka huomioi
ensisijaisesti faktojen merkityksellisyyden ja sivuuttaa henkilokohtaisen koke-
muksen. Vaarana on, ettad tydyhteisén ongelmat pyritddn ratkaisemaan tehok-
kuuden nimissa jarkiperaisin keinoin, vaikka haasteet olisivat kokemusten ja
tuntemusten tasolla. (Niemi - Kaija 2014, 113.) Muun muassa valtionkonttorilla
on kaytetty ratkaisukeskeistd lahestymistapaa tydhyvinvoinnin kehittamisessa
(Nieminen 2015).

Tyoyhteison ristiriitatilanteissa on asianosaisilla vastuu selvittaa ristiriitatilanne
puhumalla asiasta. Kahdenkeskinen puhuminen on aiheellista silloin, kun asia
koskee vain kahta ihmista. Asian nopea kasittely ehkaisee seldn takana puhu-
mista ja ristiriidan leviamista koko tydyhteis6on. Asioiden avoin kohtaaminen,
puheeksiotto ja selvittdminen on jokaisen tyontekijan velvollisuus. (Laaksonen
ym. 2012, 245.) Viime kadessa paavastuu tydyhteisbongelmien korjaamisesta
on aina tyonantajalla (Aitta 2014, 462). TyOyhteisoissé on konflikteja ja ristiriito-
ja, joihin esimiehen tulisi puuttua ajoissa, mutta on myads ristiriitoja, jotka henki-
|6ston tulisi hoitaa kesken&éan. Esimiehella on usein vaikeus tietdd, milloin puut-
tua ristiriitaan. (Laaksonen ym. 2012, 242.) Mikali tilannetta seurataan liian pit-
kaan, voi pienista asioista kehittyd suuria ilmapiiriongelmia (Roos ym. 2015,
127). Ristiriitojen sovittelu on tutkimusten mukaan tehokas menetelma ristiriito-

jen ratkaisemisessa (McKenzie 2015, 52). Ristiriita voi ratkaisemattomana
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muuttua kiusaamiseksi. Kiusaaja on useimmiten yksi tai useampi ty6toveri, toi-

seksi yleisimmin esimies. (Laaksonen ym. 2012, 248.)

Jokaisen tyoyhteison menestyksen taustalta 10ytyy toiminnan parantaminen ja
kehittdminen. Ristiriitojen ratkaisemisella tahdataan jatkuvaan toiminnan kehit-
tamiseen. Ongelmanratkaisuprosessissa pyritaan epatyydyttavasta tilanteesta
toivottuun tilanteeseen. (Paasivaara ym. 2008, 85.) Usein tydyhteisén ongelmat
ovat jatkuneet pitkaan, ennen kuin niihin tartutaan. Nain siita huolimatta, etta
monet ovat saattaneet olla tyytymattomid jonkun ty6-suoritukseen tai tyossa
kayttaytymiseen. Usein tilannetta on seurattu ja odotettu sen muuttuvan kuin
ihmeen kaupalla paremmaksi. (Hirvihuhta ym. 2003, 143.) Tilanne pahenee,
mikali ristiriidasta puhutaan tydyhteisossa kaikkien muiden kesken kuin ristirii-
dan osapuolten kanssa (Cox 2005, 57).

Tyoyhteison kehittyminen pysahtyy kehittavan palautteen puuttuessa. Kehitta-
van palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat vaativia tyoyhteisotaitoja.
Kun tybyhteison jasenet antavat palautetta toisilleen, on palautteen hyva olla
rakentavaa. Kaytanndssa tama tarkoittaa sitd, ettd toiselle osapuolelle selite-
taan, miten itse olisi toivonut toisen toimivan. (Méakisalo - Ropponen 2014,120.)
Jos tybyhteisdn jasen ei anna palautetta ajoissa ja tule ymmarretyksi, voi primi-
tiivinen raivokohtaus yllattaa ja jarkyttdd akkipalautteen saajan. Talléin palaut-
teen antajan nakdkulma voi olla suppea, ja han ei osaa huomioida toisen osa-
puolen perusteluita toiminnalleen. (Roos ym. 2015, 128.) Terveessa ja toimi-
vassa tyoyhteisdssa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti, ristiriidois-

ta uskalletaan puhua ja yhteisty6 on sujuvaa (Super 2012, 8).

Puutteet tyontekijan niin sanotuissa tytelaman taidoissa voivat johtaa hairioti-
lanteisiin ja ristiriitojen syntymiseen. TyoOntekijalla voi olla puutteellisesti tietoa
tydelaman yleisistd pelisaannoistd. Han ei tiedd miten tydpaikalla, alaisena,
tyontekijana ja kollegana toimitaan ja kayttaydytaan. Hairiokayttadytyminen voi
nousta yksilon persoonallisista ominaisuuksista, luonteenpiirteita tai persoonal-
lisuuden hairidista. (Vartia 2012, 35.) Myonteisia tydelaméntaitoja ovat muun
muassa tiimin jAsenten auttaminen, erilaisten tyotehtavien vapaaehtoinen otta-
minen, tarpeettomien ristiriitojen valttdminen ja oman mielipiteen rakentava il-

maiseminen (Toimihenkilokeskusjarjesto [Sttk] 2015).
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3.4 Ratkaisukeskeinen reilu suunnitelma -malli ristiriidan sovittelussa

Tyoyhteisdsovittelu on ratkaisukeskeisyyteen ja restoratiiviseen oikeuskasityk-
seen perustuva ristiriidanhallintamenetelma (Valtionkonttori 2013). Restoratiivi-
sella tarkoitetaan osallistavaa konfliktin ratkaisua, ja huomio on korjaavissa toi-
menpiteissd (Pehramn 2011,13). Se tarjoaa seka vaihtoehtoisen tavan, etta
tyovalineen kohdata ja ratkoa tyOyhteison ristiriitoja silloin, kun varhaisen valit-
tamisen malli ei enaa riitd. Tavoitteena on puuttua tydyhteisdssa esiintyviin risti-
riitoihin, lisata tydyhteisbn vuorovaikutustaitoja, palauttaa tyo-rauha ja parantaa
tybilmapiiria. Ristiriitojen "hallinnalla” tarkoitetaan sovittelun yhteydessa yhtei-
sen oppimisen prosessia, jossa jokainen sailyttda kasvonsa ja arvonsa. (Valti-
onkonttori 2013.) Ristiriidan sovittelu voidaan nahda prosessina, jossa tybyhtei-
solla on mahdollisuus kasvuun ja kehitykseen (Cox 2005, 57). Sovittelun aloit-
tamiseen liittyy monenlaisia ajatuksia ja kysymyksid. Tydyhteisossa voidaan
pohtia esimerkiksi sita ovatko ristiriidat jotain kielteisté, josta on syyta vaieta tai
voiko ristiriitojen olemassaolo olla enemman mahdollisuus kuin riski. (Jarvinen
& Luhtaniemi 2013, 34.)

Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin taustalla vaikuttavat muun muassa
systeemiteoria ja kybernetiikka. Systeemiteoreettisen nakokulman mukaan
kaikki vaikuttaa kaikkeen. Kybernetiikka ratkaisukeskeisyydessa tarkoittaa sita,
ettd asioita ei tulkita, vaan paatelméat perustuvat aina havaintoihin. Ratkaisukes-
keisyydessa perusperiaatteita ovat muun muassa: ala korjaa sitd, mika ei ole
rikki, tee lisaa sita, mika toimii ja tee pieni muutos siihen, mika ei toimi. (Hirvi-
huhta ym. 2003, 65.) Ratkaisukeskeinen lahestymistapa tarkoittaa tietynlaista
asennetta ongelmallisiin tilanteisiin. Nimensd mukaisesti ratkaisukeskeisyys
pyrkii ratkaisuihin sekéa tavoitteiden ja paamaarien loytdmiseen. On asioita ja
tapahtumia, joissa on hyva etsia ongelmaan syy ja korjata se. Kyseinen toimin-
tatapa toimii parhaiten mekaanisissa ongelmissa, kuten auton korjaamisessa.
Inhimillisissa tai ihmisten valisissa pulmissa syiden etsimisesta seuraa helposti
syyttelya ja syyllisyyttd, vaikka se ei olisi tarkoituskaan. Kierre, joka vie syiden
etsimiseen, ei edista yhteisty6ta tai asioiden kehittymista toivottuun suuntaan.

(Katajainen ym. 2006.)
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Ratkaisukeskeisyydesséa vuorovaikutus on erityisen tarkeda. Kysymykset ovat
olennainen osa ratkaisukeskeisyytta. Kysymykset ovat keskustelun niin sanottu-
ja oven avaajia. Vastauksetkaan eivét ole niin tarkeita kuin kysymykset, silla
kysymysten tarkoitus on saada toinen osapuoli ajattelemaan ja I6ytamaan jota-
kin uutta. (Hirvihuhta ym. 2003, 101.) Tyoyhteisbongelmia voidaan lahestya
pohtimalla riidan osapuolten kanssa sitd, mika on se tarkea arvo tai asia, joka
on ristiriidan taustalla. Jotain riidan osapuolille olennaista vastaan on yleensa
rikottu ja sen seurauksena on paassyt syntymaan vastakkainasettelu. Ratkaisu-
keskeisyydessa ei etsita sitd, mista riita on varsinaisesti alkanut tai kenen syy
se on, vaan haetaan sitd hyvaa tarkoitusta, arvoa tai tavoitetta, jota puolustaes-
saan osapuolet ovat paatyneet toisiaan vastaan. Ratkaisukeskeisessa keskus-
telussa voi |0ytya toive tasa-arvoisesta kohtelusta, oikeudenmukaisista paatok-
sista tai sujuvasta tiedonkulusta. (Katajainen ym. 2006.)

Ratkaisukeskeinen Reilu suunnitelma -malli on kehitetty ristiriitatilanteiden sel-
vittelyyn muutaman tydyhteis6on kuuluvan yksilon valilla. Mallia voidaan kayttaa
my0s tilanteessa, jossa lahiesimiehen ja tydyhteison valille on syntynyt ristiriita.
Mallia ei ole tarkoitettu sovellettavaksi koko tydyhteiséssa esiintyviin ristiriitoihin.
Kaytantd on osoittanut, ettd kaikkia ristiriitoja ei ole hyddyllista kasitella koko
tyoyhteistssé, kun ratkaisun avaimet ovat vain muutamilla henkil6illa. (Hirvihuh-
ta ym. 2003, 142.) Reilu suunnitelma -malli antaa esimiehelle mahdollisuuden
puuttua ristiriitaan selkealla tavalla. Se on keskustelumalli, jossa keskitytaan
siihen, miten asioiden halutaan olevan tulevaisuudessa. Mallin tavoitteena on
saada ristiriidan osapuolet keskustelemaan rakentavasti ja tekemaan toiminta-
suunnitelma siitd, miten jatkossa toimitaan, seka sopimaan tilanteen seurannas-
ta. (Hirvihuhta ym. 2003, 143.) Kun ristiriidan osapuolet ottavat toimijuuden ja
kuuntelevat toistensa kokemuksia asiasta, molempien nakdkulmat avartuvat
vaistamatta ja samalla ristiriidan osapuolet irrottautuvat yksisuuntaisista uhri- ja
tekijgpositioista. (Roos ym. 2015, 112.) Sovittelutoiminnan avulla voidaan rat-
kaista vaikeitakin ristiriitatilanteita tydyhteisdissa, oppia uusia myénteisia vuoro-
vaikutuksen taitoja ja parantaa tydyhteison ilmapiiria (Pehrman 2011, 264). Rei-
lu suunnitelma -mallissa sovittelijana voi toimia esimerkiksi esimies, johtaja, tyo-

terveyshoitaja tai tyoterveyslaakari (Hirvihuhta ym. 2003, 143).
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Sovittelu ei sinansé ole uusi asia, vaan sitd on kaytetty menestyksellisesti riita-
ja rikosasioissa seka koulujen ristiriitatilanteissa. Sovittelun taustalla on restora-
tiivisen oikeuden nakokulma, jossa korostetaan osapuolten kykya loytaa ratkai-
su. Kaytannossa ristirita palautetaan ristiriidan osapuolille sovittelijan avulla.
Sovittelu antaa luvan tunteille. Sovittelu myds opettaa kasittelemaan tunteita
rakentavasti osana tydyhteison toimintaa. Tunteiden kasittely lisda sovinnon
halua. (Roos 2015, 111.) Ristiriidan osapuolien kuunteleminen ja sen ymmar-
taminen, mika ristiriidan taustalla olevassa asiassa on osapuolille tarke&a, luo
pohjaa yhteisymmarryksen syntymiselle. (Crawley 2011, 64). Sovittelu mahdol-
listaa prosessina sen, ettd yksild kokee oikeudenmukaisuutta ristiriidan ratkai-
sussa ja sitoutuu talléin lopputulokseen. Ristiriidan sovittelussa ristiriidan osa-
puolet ovat aktiivisia ristiriidan ratkaisijoita ja heilla on tasavertainen mahdolli-
suus ilmaista omat nakdkulmansa. Yksi vahvimmista ristiriidan ratkaisukeinoista
on anteeksipyytaminen. (McKenzie 2015, 55.)

3.5 Ristiriitojen hallinnasta ristiriitojen ennaltaehkaisyyn

Tyohyvinvoinnin johtaminen on oleellinen osa johtamista, ja sen pitéisi kytkey-
tya organisaation visioon ja strategiaan (Ervasti & Joensuu 2013, 59). Esimie-
hen tulee ristiriitojen ratkaisussa siirtya ristiriitojen hallinnasta ristiriitojen ennal-
taehkaisyyn (Almost 2005, 451). Hoitotydn esimiehet ja tydyhteisot hyotyvat
ristiriitojen ratkaisemiseen ja hallintaan liittyvasta koulutuksesta (Brinkert 2011,
90). Tybnteon edellytysten luomiseen voidaan liittaa ristiriitojen hallintasuunni-
telma (Laaksonen ym. 2012, 242). Tyoturvallisuuslaissa velvoitetaan tydnanta-
jaa selvittamaan tilanteet, jossa tyontekija kuormittuu tydssaan terveytta vaaran-
tavalla tavalla (Ahola, Tuisku & Rossi 2015).

Mikali esimies ajattelee, etta tydyhteiséssa on yksittaisia ristiriitojen aiheuttajia,
han ei kykene huomioimaan, ettéa tyoyhteisdéssa useat osallistuvat ristiriidan ai-
kaansaamiseen kukin omalla tavallaan. Ristiritojen ennaltaehkdisemisessa ei
ole niinkdan tarkeaa oppia tunnistamaan ristiriidan aiheuttajia, kuin oppia ratkai-
semaan ristiriitoja yhteisydssa tyoyhteison sisalla. (Valencia 2015, 61.) Tyopai-
kan johdon ja ty6suojeluorganisaation tulee ottaa aktiivisesti mukaan tyoterve-
yshuolto vakavien ristiriitojen ratkaisemiseksi. Mikali tatd kolmen tahon yhteis-

toimintaa ei kyeta vahvistamaan, lisaantyvat uupumus, pitkittyneet sairauslomat
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ja ennenaikaiset tyokyvyttomyyselakkeet. (Aitta 2014, 462.) Aina ristiriitoja ei
pystyta ratkaisemaan erilaisista persoonallisuuksista johtuen kaikkia osapuolia
tyydyttavasti. Silloin on hyva yrittdd ymmartdd kollegan huolta, murheita ja
stressia. Kaikkia ristiriitoja ei pystyta ratkaisemaan ja talléin kay usein niin, etta
toinen tai molemmat jattavat tydyhteison. (Engle 2012, 20.)

Kun tydyhteisfssa halutaan ennaltaehkaista ristiriitoja, tulee tydyhteistssa olla
esimiesten ja hoitajien valilla yhteisymmarrys siitd, mik&a on ristiriita ja miten se
vaikuttaa tyoyhteis6on. On Kiistatonta, etta ristiriidat tyoyhteisossa vaikuttavat
tyohyvinvointiin ja hoidon tasoon. (Almost 2005, 451.) Ratkaisukeskeisella risti-
riitojen sovittelulla siirretdan fokus ongelmien kasittelysta ja syyllisten etsimises-
ta ratkaisuihin ja tavoitteisiin. Tallainen toimintatapa edistaa yhteistyohalukkuut-
ta. Painopiste on voimavaroissa ja tapahtuneessa edistymisessa. (Furman ym.
2004, 6.) Ennaltaehkaisemiselld ja varhaisella puuttumisella ongelmatilanteisiin
voidaan ehkaista ristiriitakierre ja tydilmapiirin huononeminen (Cox 2005, 57,
Kalavainen 2013; Laaksonen 2012, 248).

Hoitajilla on tietoa siitd, mikd saa aikaan ristiritoja, kuten myos siita, mika
edesauttaa tydhyvinvointia. Hoitajat nimeavat tydilmapiiriin vaikuttaviksi tekijoik-
si muun muassa huomaavaisuuden ja kunnioittamisen kollegaa kohtaan, klikki-
en valttamisen, kollegan kannustamisen, tydyhteison jasenten tukemisen ja
avoimen vuorovaikutuksen edistamisen. (Moore, Leahy, Sublett & Lanig 2013,
178.) Ristiriidat synnyttavat tydyhteiséssa kuppikuntia ja herattavat voimakkaita
tunteita (Crawley 2011, 64). Kuppikuntia syntyy helposti tydyhteisoissa, joissa
on vahaistad vuorovaikutusta ja esimiestyd puutteellista (Paasivaara ym. 2010,
114). Hoitajat ymmartavat, etta tydyhteisén henkilésuhteet vaikuttavat potilaiden
hoidon tasoon. Hoitajien tietoa tulisi hyddyntaa ristiriitojen ennaltaehkaisemi-
sessa. (Moore ym. 2013, 178.)

Kun ristiritojen ennaltaehkdisemisessad huomioidaan tyon tavoitteiden kirkasta-
misen ohella tyyli ja tapa, jolla ty6ta tehdaan, syntyy tyéhyvinvointia ja sitoutu-
mista tyohon. Mikali tybyhteiséssa on vahva fokus tavoitteissa, tuloksissa ja
paamaarissa, voi keskittyminen tapaan, jolla ty6ta tehdaan, jaada liian vahai-
seksi. Mikali yksilolle luodaan harha siita, ettd han on merkityksellinen vain sil-

loin, kun han pystyy tayttdmaan asetetut tavoitteet ja vastaamaan muiden odo-
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tuksiin, siirtyy energia pois toiminnasta ja keskittyy lopputulokseen ja siihen liit-
tyvaan arviointiin. Kokemusten ainutkertaisuus voi jaada talléin huomioimatta.
Tyohon liittyvat rationaaliset tavoitteet voivat johdattaa tyontekijaa vaatimaan
itseltaan liikaa. Mikali esimies keskittyy vain tyon tavoitteiden kirkastamiseen,
eikd huomioi henkildstén kokemuksia, voi henkildston ja esimiehen valille syn-
tya rationaalisuuden muuri. (Niemi - Kaija 2014,104.) Esimies, joka tarjoaa sy-
vallista ymmarrysta ja herkkyyttd vuorovaikutuksessa, vahvistaa henkiloston
hyvinvointia. Tunnedalya ei voida pitadd ihmelaadkkeena, mutta se voi tarjota uu-
denlaisen johtamisen osa-alueen, jonka kautta henkil6ston luottamus tyéyhtei-

s60n ja osaamiseen kasvaa. (Akerjordet & Severinsson 2008, 571.)
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4 PROJEKTI

4.1 Projekti tydyhteison kehittdmismenetelmana

Projektien hallintaa, projektijohtamista ja projektiosaamista tarvitaan yha
enemman. Tulevaisuudessa projektiosaaminen on tyotehtavista riippumatta
keskeinen tybelamantaito myods sosiaali- ja terveydenhuollossa. (Laaksonen
ym. 2012, 101.) Koko tydyhteista osallistavan, prosessimaisen ja perustehté-
vaan kytkeytyvan kehittamisprosessin tehtava on tydyhteison kyvykkyyden vah-
vistaminen, jotta se voi toimia muuttuvassa toimintaymparistossa. (Vataja 2012,
108.) Tyoyhteisoissa projektit ovat kehittdmisen tietoinen keino. Kehittamisella
tarkoitetaan uudistamista, joka ilmenee muun muassa toimintatavoissa ja joh-
tamisessa. Toimintoja ja niiden sisaltéja on kehitettava niiden kanssa joita uu-
distaminen koskee. (Paasivaara ym. 2008, 19.) Kehittamisen tuottamat muutok-
set voivat olla merkitykseltdan pienia tai suuria, toteutustavaltaan nopeita tai
hitaita ja ne voivat olla tydyhteis6- ja organisaatiolahtdisia tai ulkoapain ohjattuja
ja toteutettuja. Kehittdmisella on useita rinnakkaistermeja, kuten parantaa (im-
prove), muuttua (change, transform), kehittya (evolve), luoda (create), kypsya

(mature) ja edistya (progress). (Vataja 2012, 19.)

Tyoyhteisdille on tyypillista jadda menneisyyden vangiksi. TAma tapahtuu erityi-
sesti tapauksissa, joissa seurataan ja haetaan ohjeistusta toiminnalle, aiemmis-
ta onnistumisista. Tyoyhteisoille on tyypillistd vankka luottamus omaksuttuja
kaytantoja kohtaan. Taman seurauksena perustehtava voi hamartya ja erilaiset
uskomukset tayttavat tyoyhteisdén paivittaisen todellisuuden. (Paasivaara ym.
2008, 74.) Tyoyhteison tulevaisuutta ajatellen on valttamatonta arvioida ja tie-
dostaa missa maarin jatketaan nykyista toimintatapaa ja missd maarin tarvitaan
uutta. Kehittamisty6ta tulee suunnata vastaamaan tulevaisuuden haasteisiin.
(Paasivaara ym. 2008, 76.) Tyoyhteison kehittamisesta hyotyy koko henkilostd.
Tyoyhteison kehittdmistaito on resurssi, jonka avulla osataan toimia jatkossakin
haasteellisissa tilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2014c.) Omaa tydyhteis6d kannat-
taa aina tehda entistdkin paremmaksi. Hyva ja terve kehitysprojekti on "l&hto-
potku”, terveelle ja kannattavalle toiminnalle (Silferberg 2007, 8). Kaytanndllinen
tapa kehittda tyoyhteisda on ratkaisukeskeinen lahestymistapa, joka on osallis-
tava, myonteisessa hengessa eteneva ja tuottaa nopeasti tuloksia. (Valtionkont-

tori 2007, 26). Kehittamisprojektit tuovat aina organisaatioon jotain uutta, mutta
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ne voidaan kokea hankaliksi, silla ne muuttavat tuttuja ja turvallisia toimintatapo-
ja. (Laaksonen ym. 2012, 95.)

Sosiaalialan organisaatioiden kehittdmisen haasteeksi on tunnistettu irralliseksi
koetut projektit, joiden avulla ei ole voitu riittavasti vastata kuntien ja tydyhteiso-
jen tarkeimpiin kehittdmistarpeisiin. Kehittdmisen tulokset eivéat ole ankkuroitu-
neet riittdvasti toimintaan ja ne eivét ole luoneet pysyvaa paikallista osaamista.
Kehittdmisen kestavyyden haasteet liittyvat muutosten tuottamisen, juurruttami-
sen ja levittamisen tapoihin, mutta my6s toimijoiden kehittdmisosaamiseen ja
kyvykkyyteen. (Vataja 2012, 20.) Terveydenhuollon projekteissa ei yleensa ole
kiinnitetty riittdvasti huomiota johtamiseen. Taméa voi johtua projektitydhon liitty-
vasta tiedon puutteesta, kuten projektitydtaitojen vahaisyydesta tai resurssien
niukkuudesta. (Paasivaara ym. 2011, 91.) Projektin johtamisessa korostuu asia-
johtaminen (management) ihmisten johtamisen ohella (Laaksonen 2012, 99).
Projektin johtamiseen tarvitaan halua ottaa vastuuta ja halua tuottaa tuloksia.
Tarvitaan my0s osaamista ja halua saavuttaa asetettuja tavoitteita. (Jonasson &
Ingasson 2013, 9.)

4.2 Projektin maarittelya

Projektity6é on ty6ta, jota nimetyt projektitydntekijat tekevat organisaatiossa, joka
on asettanut projektille aikataulut ja tavoitteet. Projektitoiminta vakiintui suoma-
laiseen kehittamistoimintaan jo seitsemankymmentéaluvulla. (Silferberg 2007, 2).
Kehittdminen voi olla sekd muutosta tuottavaa ettd muutoksen hallintaa tavoitte-
levaa toimintaa (Vataja 2012, 19). Sana projekti on peraisin latinasta ja tarkoit-
taa ehdotusta tai suunnitelmaa. Suomen kielessa projekti-sanan synonyymina
kaytetadn sanaa hanke. Hankkeella viitataan kuitenkin yleensa projektia laa-
jempaan tyokokonaisuuteen. Hanke voi koostua useista projekteista. (Ruuska
2007, 18.) Hanke eli projekti on aikataulutettu, tietyilla panoksilla kestaviin tu-
loksiin pyrkiva tehtavakokonaisuus, jonka toteuttamisesta vastaa sita varten
perustettu organisaatio (Silferberg 2007, 5). Projekti koostuu useista toisiinsa
kytkeytyvista toiminnallisista osista. Keskeiset prosessin osatekijat ovat suunnit-
telu, toteuttaminen, jalkauttaminen, paattdminen ja arviointi. (Paasivaara ym.
2008, 121.)
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Projekteja voidaan tarkastella keston ja syvyyden ndkdkulmasta. Projektien kes-
to vaihtelee muutamasta kuukaudesta useaan vuoteen. Ajallisesti lyhytkestoiset
projektit liittyvat usein rajattuihin ilmidihin, kuten esimerkiksi uuden lomakkeen
kayttoonottoon ja jatkokehittelyyn. Projekti on pinnallinen, mikali sen ei ole tar-
koitus vaikuttaa toiminnan perusteisiin. Syvallinen projekti vaikuttaa toiminnan
rakenteisiin ja perusteisiin. Tallaisia projekteja ovat hankkeet jotka liittyvéat arvo-
keskusteluihin ja tydyhteisokulttuuriin. Ennakoivilla projekteilla pyritddn uudis-
tamaan toimintamallia ennen kuin muutos on valttaméaton. Ennakoiviin projek-
teihin liittyy kokeilevuus ja tiedollinen epavarmuus. Reagoivat projektit puoles-
taan kumpuavat olemassa olevista muutospaineista. Projekteja jaotellaan kah-
teen laajuutensa mukaan; laajoihin ja pieniin. Laajoilla projekteilla pyritaan mit-
taviin uudistuksiin, kuten uusiin toimintatapoihin, palveluihin tai tuotteen kehit-
tamiseen. Pienet projektit puolestaan keskittyvat tyoyhteison sisélla nousseisiin
pieniin kehittamishankkeisiin ja ovat kestoltaan ja volyymiltaan pienempimuotoi-
sia ja helpommin organisoitavia. Pienet projektit toteutetaan yleensa arjen kes-
kelld ilman ulkopuolisia tyontekijoita tai ulkopuolista rahoitusta. (Paasivaara ym.
2008, 8-10.)

Projektin tulee olla oppiva prosessi. Projektisuunnitelman orjallinen noudattami-
nen ei ole hyvaa projektitoimintaa; suunnitelmia on muutettava jos toteutuksen
aikana opitaan, etta alun perin suunnitellut toiminnot eivat johda projektin tavoit-
teiden toteutumiseen. Projektitoiminnan arvioinneissa on havaittu, etta projekti-
en epaonnistuminen johtuu usein siita, etta projektisuunnitelmaa on noudatettu
ilman arviointia toiminnan tuloksellisuudesta. Mikali projektissa toimitaan alku-
perdisen suunnitelman mukaan toimintaympéariston muututtua, projekti epaon-
nistuu. (Silverberg 2007, 10.) Tydyhteisdllisen kehittamisprosessin yllapitaminen
ja jatkuvuus edellyttavat selkeasti maariteltyja kehittamisvastuita ja yhteistyota.
Tyobyhteisdssa tulee olla riittavasti aikaa ja tilaa yhteiseen reflektointiin ja kehit-
tamistoimien toteuttamiseen. Kehittdminen osana arjen ty6ta ei tapahdu itses-
taan, vaan edellyttaa seka tavoitteellista, systemaattista toimintaa etta kehitta-
misen tilanne-ehtoisuuden tunnistamista ja hyddyntadmista. Koska tydyhteison
toimivuus liittyy olennaisesti tyon tavoitteiden selkeyteen ja tydon organisointiin,
nostaa tydyhteison kehittdminen usein kasiteltavaksi myos vaikeita asioita, jan-
nitteitd ja ristiriitoja. Niiden valjastaminen kehittamisen materiaaliksi edellyttda

osaamista niin yksildiden kuin yhteistjen tasolla. (Vataja 2012, 104.)
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Tyoyhteison kehittdminen kannattaa kaynnistaa tydyhteison yhteisella keskuste-
lulla ja tulkinnalla sen nykytilasta. Talta pohjalta syntyy yhteinen nakemys kehit-
tamistarpeista, ja ndin paastaan suunnittelemaan oikeita ja tarpeellisia kehitté-
mistoimia. (Tyoterveyslaitos 2014d.) Kehittamisprojektin asemaa tydyhteisossa
maarittdd se onko projekti ulkoapain vai tydyhteisbn sisdisesti maarittelema.
Ulkoapain maaritelty projekti sisaltdd tydyhteison ulkopuolelta tulleen tavoit-
teenasettelun. Tallainen projekti tarvitsee hyvat perustelut onnistuakseen.
Omaehtoiset projektit nousevat tydyhteisén oman toiminnan kehittdmistarpeista.
Omista tarpeista nousevat projektit ovat konkreettisia ja liittyvat l&aheisesti arjen

toimintaan. (Paasivaara ym. 2008, 8-9.)

4.3 Projektin elinkaari

Projektilla on aina elinkaari, eli alku- ja paatepiste. Projektin elinkaareen siséltyy
yleensa kolmesta viiteen vaihetta. Naitd vaiheita ovat yleensa tarpeen tunnis-
taminen, suunnittelu- ja aloittamisvaihe, kokeilu- ja toteuttamisvaihe, paattamis-
ja vaikuttavuuden arviointivaihe seka projektin sulauttamisvaihe, jossa projektin
tietoinen perusteltu tuotos otetaan kayttoon. (Paasivaara ym. 2008, 103.) Pro-
jekti etenee vaiheittain. Projektilla on tarkkaan méaaritetyt resurssit, organisaatio
ja ohjausryhma. Projekti on jasennelty prosessi, joka johtaa ideasta sen toteut-
tamiseen. Projektin tavoitteena on saada aikaan laadukas muutos. (Laaksonen
ym. 2012, 95.) Omaehtoinen prosessimaisesti eteneva kehittamistyod voi par-
haimmillaan vahvistaa tydyhteison kykya arvioida ja kasitella kehittamistarpeita
kokonaisuutena suhteessa tydyhteison perustehtavaan. Se voi edistaa kulloin-
kin sopivimpien kehittamisen keinojen léytamista ja soveltamista. (Vataja 2012,
104.)

Projektin suunnitteluvaihe on tarked, silla silloin tehddan keskeisimmat projektia
koskevat paatokset (Paasivaara ym. 2008, 104). Projektisuunnitelmaa kayte-
taan projektin johtamisen tydkaluna. Projektisuunnitelmaa voi verrata esimer-
kiksi yrityksen liiketoimintasuunnitelmaan, se on strategisen johtamisen tydkalu,
jossa maaritelladn projektin paamaarat ja periaatteet seka toteutusmalli. (Silfer-
berg 2007, 7.) Projektin onnistumisen edellytykset lydodaan pitkalle lukkoon jo

projektisuunnitelman tekovaiheessa (Ruuska 2007, 50). Suunnittelu kannattaa
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kaynnistaa kriittisella esisuunnitteluvaiheella, jonka pohjalta tarkemman suunnit-
telun pohjaksi otettava hankerajaus valitaan. Esisuunnittelussa tarvitaan erilai-
sia taustaselvityksia ja projektia alustavasti rajattaessa voidaan kayttaa tyéme-
netelmana esimerkiksi SWOT- nelikenttaanalyysia. (Silferberg 2007, 11.) Pro-
jektin suunnittelu on etukateen tehtavaa paatoksentekoa (Ruuska 2007, 182).

Projektin tydsuunnittelun pohjaksi luodaan seuranta- ja arviointijarjestelma, jon-
ka avulla voidaan arvioida hankkeen etenemista ja tavoitteiden saavuttamista.
Hyvalla seurannalla hankkeesta saadaan oppiva prosessi. Joskus seuranta ja
arviointi johtavat projektin alkuperaisten tavoitteiden ja toimintamallin muuttami-
seen. (Silferberg 2007, 12.) Projektin tehokas ohjaus edellyttaa, ettd projektilla
on kaytossaan tarkoitukseen soveltuva valvonta- ja raportointijarjestelma. Ra-
portointijarjestelman tehtavan on kerata ja valittda projektia koskevaa informaa-
tiota, jonka perusteella projektin etenemista voidaan seurata ja tarvittaessa rea-

goida mahdollisiin poikkeamiin. (Ruuska 2007, 218.)

Projektin aikana syntyy runsaasti asiakirjamateriaalia. Projektipaallikon tehtava-
na on huolehtia siitd, ettd dokumentit kootaan yhteen ja arkistoidaan. Tarpeeton
materiaali tuhotaan. Ennen projektijohtoryhman viimeista kokousta projektipaal-
likko laatii projektista loppuraportin. (Ruuska, 2007, 40.) Raportin kirjoittamiseen
tulee varata riittdvasti aikaa (Laaksonen 2012, 98). Lopputuloksen laatua ei
kannata riskeerata loppumetreilld. Projektin paattamisvaiheen tehtavista kan-
nattaa laatia tarkistuslista. Taman avulla projektipaallikkd voi varmistua siita etta
kaikki sovitut asiat tulevat tehdyksi. (Ruuska 2007, 266.) Projekti on ajallisesti
rajattu tehtava, jolla on selkea paatepiste. Projekti tulee lopettaa jamakasti, kun
voimassa olevan rajauksen mukainen lopputuote on otettu kayttéon ja tilaaja on
hyvaksynyt toimituksen. Projektin hallitun paattamisen edellytys on, etta loppu-
tuotteen hyvaksymiskriteerit on sovittu yksityiskohtaisesti jo projektin suunnitte-
luvaiheessa. (Ruuska 2007, 40.)

Ihmisten kyky tydskennelld toistensa kanssa on valttAmatontad projektityossa.
Viime vuosina on alettu ymmartaa, ettéa ihmisten valinen yhteisty6 ja toimiva
verkostoituminen ovat projektin onnistumisen perusedellytyksia. (Paasivaara
2011, 109.) Tyoyhteison kehittamisen kannalta on tarked& panostaa yhteisen

perustehtdvan ja tyoyhteison jasenia yhdistavien tekijdiden maarittAmiseen.
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Konkreettisten kehittdmistavoitteiden maarittdmisen ja kehittamistoimien toteut-
tamisen kannalta on kriittistd se ovatko tydyhteison jasenet tunnistaneet heita
yhdistavét asiat, jotka antavat perusteen yhteiselle kehittamistyolle. Kehittami-
sen taustaksi on tunnistettava yhteisesti jaetut kohteet, kuten tyokaytannot, pro-
sessit asiakastyon kehittamiseksi, joihin yhteisolliset kehittdmistavoitteet ja -
toimet on mahdollista kohdistaa mielekkaalla tavalla. (Vataja 2012, 106.) Vuo-
rovaikutus ja viestinta ovat projekteissa seka tyovdaline ettd voimavara. Tama
merkitsee sitd, ettd viestintda on suunniteltava samalla tavalla kuin projektin
muitakin resursseja. Viestinta voidaan n&hda liitantatekijana, jonka avulla halli-
taan sidos- ja intressiryhmid, projektin vaiheita seké sen sisaista toimivuutta ja
tehokkuutta. (Ruuska 2007, 212.)

4.4 Projektin arviointi

Projekteissa kaytetaan ulkopuolista arviointia, erityisesti kun halutaan projektis-
ta puolueeton nédkemys. Ulkopuolisen arvioinnin kautta voidaan Ioytaa sellaisia
vahvuuksia tai heikkouksia joita ei valttamatta itse nahda. Projektin asettaja tai
rahoittaja vaatii usein puolueetonta ulkopuolista arviointia. (Paasivaara ym.
2008, 141.) Projektin onnistumisen arviointi ei ole yksinkertaista. Projekteilla on
tavoitteita, kuten sisallolliset ja laadulliset tavoitteet, toteutukselliset tavoitteet,
taloudelliset tavoitteet ja ajalliset tavoitteet. Nama tavoitteet voivat olla ristirii-
dassa keskendan. Tarkeysjarjestys vaihtelee sen mukaan kenen nakoékulmasta
lopputulosta tarkastellaan. (Ruuska 2007, 274.) Projektin lopussa tehdaan lop-
puarviointi, jossa arvioidaan projektin tavoitteiden toteutumista ja projektilla ai-
kaansaatuja vaikutuksia. Arvioinnin tavoitteena on tuottaa analyyttistd tietoa
projektin jatkon suunnittelulle tai tietoa yleisempéaan alan oppimisprosessiin.
Arvioinnissa tarkastellaan seké niita vaikutuksia, joihin hankkeella on pyritty etta
tahattomia vaikutuksia. (Silferberg 2007, 12.)

Onnistuneessa projektissa saavutetaan asetetut tavoitteet suunnitellun aikatau-
lun mukaisesti ja sovituilla kustannuksilla. Projektin onnistumista arvioidaan
suhteessa projektisuunnitelmaan. (Ruuska 2007, 275.) Projekteja voidaan ja-
sentaa onnistumisen ja onnistumisen edellytysten nakékulmasta. Onnistumisen
kriteerit poikkeavat eri aloilla. Sosiaali- ja terveydenhuollossa onnistumisen kri-

teereind ovat tavoitteen saavuttamisen sekéa aikataulun ja budjetin pitdmisen
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lisdksi muun muassa asiakastyytyvaisyyteen ja tyOhyvinvointiin liittyvat asiat.
(Paasivaara ym. 2008, 139-140.) Arvioinnin kustannukset ja ajankohdat huomi-
oidaan projektisuunnitelmassa. Ulkopuolisen arvioijan kustannukset ovat hy-
vaksyttavia kuluerid. Jos hankkeessa ei ole mahdollista teettdd ulkopuolista ar-
viointia esimerkiksi sen hinnan vuoksi, voidaan tarkastelu tehdd myo6s osallistu-
vana itsearviointina. Tama edellyttda avointa ja itsekriittistd asennetta seka roh-
keutta tunnistaa virheet ja ongelmat. (Paasivaara ym. 2008, 14; Silferberg 2007,
13)
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5 REILU SUUNNITELMA -PROJEKTIN TOTEUTUS TYOYHTEISOSSA

5.1 Reilu suunnitelma -projektin tarkoitus, tavoite ja lopputulos

Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -projektin toteutus tyoyhteisossa alkoi
aiheenvalinnan jalkeen. Aiheen valinta tapahtui tarkan harkinnan ja tarveana-
lyysin seurauksena. Varsinainen opinnaytetyoprojekti (kuvio 1) alkoi projekti-
suunnitelman laatimisella ja aiheeseen perehtymisella. Ratkaisukeskeinen Reilu
suunnitelma -malli esiteltiin tydyhteistlle projektin toisessa vaiheessa helmi-
kuussa. Opinnaytetyoprojekti paattyi kesékuussa 2015 Reilu suunnitelma -
mallin arviointiin tydyhteistssa. Opinnadytetyon tuotoksena syntyy tydyhteison ja
esimiehen kayttoon kirjallinen Reilu suunnitelma -mallin soveltamisohje (liite 1).
Opinnaytetyoprojekti tuotti tietoa tydhyvinvoinnista, tydhyvinvointiin vaikuttavista
tekijoista ja ratkaisukeskeisesta ristiriitojen sovittelusta tydyhteisdéssa esimiehen

ja tydyhteison kayttoon.

L.

Projektin tavoite:
Avoin vuorovaikutus tygyhteisdssd. Kuppi-

kuntien syntymisen ennaltachkdisy.

—

Lr Lf

d

Kuvio 1. Projektin tarkoitus, tavoite ja tuotos
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5.2 Reilu suunnitelma -projektin taustaa

Projekti aloitetaan yleensa tekemalla esitutkimus (Laaksonen 2012, 98). Taman
opinnaytetyoprojektin esitutkimuksena toimi teoreettisen viitekehyksen ja kay-
tannodn esimiestyon kautta avautunut tietoisuus siitd, etta ristiriidat ovat kaytan-
ndssa aika ajoin jokaisen tyoyhteison arkea kuten myos se, etta ristiriidat kay-
tannossa vaikuttavat henkildston ja esimiehen tyGterveyteen ja tydhyvinvointiin
seka potilaiden hoitoon. Esimiehilléa ei ole riittavasti tietoa ristiriitojen sovittelusta
tyoyhteistsséa. Projektissa mukana olevassa sosiaali- ja terveysalan tydyhtei-

sdssa on luonnollisesti ollut ristiriitoja, kuten jokaisessa tydyhteistssa.

Opinnaytetyoprojektin aiheen valinnan perusteena toimi tietoisuus siitéa, etta
tyoyhteisbissa syntyy ristiriitoja aika ajoin. Aiheen valintaan vaikutti myos se,
etta ristiriitojen sovittelun on todettu tutkimuksissa vahvistavan ja voimaannutta-
van tydyhteisda, kuten myos se ettd esimiehilla ei ole riittavasti tietoa ja taitoa
tarttua tydyhteison ristiriitatilanteisiin ammattitaitoisesti ja oikea-aikaisesti. Ai-
heen valintaan vaikutti halu tuottaa tietoa esimiestyon tueksi ratkaisukeskeises-
ta ristiriitojen sovittelemisesta tydyhteisossa. Tiedon tarkoituksena on rohkaista
esimiesta ottamaan havaitut ristiriidat puheeksi ja kdynnistaa tarvittaessa sovit-
telu, jolla on kaytannon vaikuttavuutta.

Projektia kdynnistaessa on tarkeaa tiedostaa ja tunnistaa eri projektityyppeja ja
valita oikeaan kohteeseen oikeanlainen projektityyppi. Projektityyppi on valittava
tietoisesti eikd sattumanvaraisesti. (Ruuska 2007, 25). Reilu suunnitelma -
projekti oli pieni projekti, mutta vaikutuksiltaan se voi pitkalla aikajanteella olla
suuri. Luokittelen projektin syvélliseksi, silla se vaikuttaa henkildston tyotervey-
teen ja tyohyvinvointiin, vuorovaikutuksen kehittymiseen, kuppikuntien ennalta-
ehkaisyyn ja sovittelutaitojen kehittymiseen. Reilu suunnitelma projekti toimi
tyoyhteison tietoisen kehittamisen keinona. Kehittdmisella tarkoitetaan uudista-
mista, joka ilmenee muun muassa toimintatavoissa ja johtamisessa. Toimintoja
ja niiden sisalt6ja kehitetddn niiden kanssa joita uudistaminen koskee. (Paasi-
vaara ym. 2008, 19.)
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5.3 Reilu suunnitelma -projektin suunnittelu

Taman opinnaytetyoprojektin projektisuunnitelman luonnostelu alkoi lokakuussa
2014 mindmap -menetelmalla. Hahmotin menetelmén avulla teoreettisen viite-
kehyksen siséltéa ja maarittelin opinnaytetydprojektin lopputuloksen olevan Rei-
lu suunnitelma -mallin kayttéopas. Paadyin jo projektin mindmapille tekemassa-
ni hahmotteluvaiheessa siihen, etta aloitan teoreettisen viitekehyksen kirjoitta-
misen projektin teoriasta, jotta osaan valmistautua projektin eri vaiheisiin huolel-
la. Mindmapia hahmotellessani havaitsin, etta ristiriitojen ratkaisu kytkeytyy tii-
viisti esimiesty6hon. Hahmotettuani opinnaytetydprojektin  keskeiset sisallot

mindmap -menetelmalla, kirjoitin projektisuunnitelman alustavan rungon.

Opinnaytetydn projektisuunnitelma valmistui helmikuussa 2015. Projektin tavoit-
teiden asettaminen oli merkittdva osa suunnitteluvaihetta. Tavoitteiden oli oltava
saavutettavia, mielenkiintoisia ja realistisia. Tavoitteet antoivat toimintasuunnan
koko projektin elinkaaren ajaksi. Opinnaytetydprojektin tavoitteiden asettaminen
oli tarkedd myos tulosten arvioinnin nékdkulmasta, silla tuloksia verrataan ase-
tettuihin tavoitteisiin. Kaytannoéssa projektille maaritellaén yksi paatavoite (Paa-
sivaara ym. 2008, 123).

Taulukko 1. Projektin aikataulu- ja toteuttamissuunnitelma

Projektin toimenpiteet: Jou- Tammi- | Helmikuu- | Huhtikuu - | Elo- Syys- Loka-
lukuu kuu Maaliskuu | Toukokuu kuu kuu kuu
2014 2015

Aiheeseen ja kirjallisuu- X

teen perehtyminen

Kirjoittaminen X X X X X

Mallin jalkauttaminen ja X

kayttoonotto pilotti-
tydyhteiséssa

Mallin arviointi X

Esitarkastukseen jatta- X
minen

Opin&ytetydn valmistu- X
minen

Projektisuunnitelman aikataulu- ja toteuttamissuunnitelma (taulukko 1) antoi
suuntaviivat projektitydén aloittamiselle ja projektin tdiden organisoimiselle. Pro-
jektin johtamisen tulee perustua projektisuunnitelmaan (Ruuska 2007, 50) ja
projektisuunnitelma on ensisijaisin projektin johtamisen valine. Se on yhtéaikai-

sesti seka toimintasuunnitelma ettd yhteistydésopimus. Projektia suunnitellaan
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sen verran, kuin on valttamatonta. Suunnittelusta ei saa tulla padasiaa. (Paasi-
vaara ym. 2008, 125.) Reilu suunnitelma -projektin aikataulu- ja toteuttamis-
suunnitelma nékyy taulukossa 1. Suunnitteluvaiheessa on keskeista antaa alus-
tavan idean kypsymiselle riittvasti aikaa. On tarkeaa tutustua huolellisesti pro-
jektiin liittyvaan kirjallisuuteen ja tutkimuksiin. Usein projekteja lahdetaan toteut-
tamaan ilman taustaty6ta ja talloin projektiin liittyvan ilmién ymmartaminen jaa

pinnalliseksi ja sattumanvaraiseksi. (Paasivaara ym. 2008, 123.)

Projektinjohtaja on paavastuullinen projektisuunnitelman laatija, mutta kaytan-
ndssa se laaditaan yhteistydssa projektiorganisaatiossa. (Paasivaara ym. 2008,
125.) Tassa Reilu suunnitelma -projektissa laadin aikataulu ja toteuttamissuun-
nitelman yhteistytssa tydelaman ohjaajani kanssa. Projektin johtajana tiedostin,
etta suunnittelun on oltava tarkoituksenmukaista ja projektia suunnitellaan vain
sen verran kuin on projektin kaynnistdamisen kannalta valttamatonta. Halusin
pitdd suunnittelun realistisena ja kaytannonlaheisena. (Ruuska 2007, 176.) Rei-
lu suunnitelma -projektissa jaoin vastuualueet ja resurssit taulukon mukaisesti.
(Taulukko 2.)

Taulukko 2. Reilu suunnitelma projektin vastuualueet ja resurssit

Opin&ytetén ohjaus: Projektin ohjaus: Projektiorganisaatio Resurssit

Reetta Saarnio kevat | Tydelaman Projektinjohtaja ja Henkiléston tydaika ja

2014 ja ohjaaja tydyhteiso projektinjohtajan pro-

Airi Paloste syksy 2015 jektityéhon varaama
aika

Hyvin suunniteltu projekti on helppo vieda kaytantéon. Havaitsin suunnittelun
alkuvaiheessa, etta suunnitteluvaiheessa on runsaasti avoimia kysymyksia joi-
den etuk&teen pohtiminen ja ratkaiseminen auttavat varsinaisessa projektin joh-
tamisessa. Huono projektisuunnitelma nékyy kaytdnnodssa siten, ettd projekti
myohastyy aikatauluistaan, on jatkuva kiire ja ihmiset joutuvat tekemaan ylitoita
saavuttaakseen projektin tavoitteet. Hyva projektisuunnitelma puolestaan on
johdonmukainen ja se sisadltaa toisiaan tukevia ja tdydentavia elementteja.
(Paasivaara ym. 2008, 125).

Projektin suunnitteluvaiheessa tulee tehda projektin kustannuslaskelma. Tassa

Reilu suunnitelma -projektissa syntyi kustannuksia ainoastaan tulostuspaperin
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hankinnasta ja tulostamisesta. Arviolta 30 euroa. Suunnittelin, tyostin ja kirjoitin

opinnaytetydprojektin teoriaosan vapaa-ajalla.

5.4 Reilu suunnitelma projektin toteuttamisvaihe

Perehdyin intensiivisesti opinnaytetydhon liittyviin tutkimuksiin selvityksiin ja
muuhun materiaaliin joulukuun 2014 ja tammikuun 2015 ajan. Samalla aloitin
teoreettisen viitekehyksen kirjoittamisen projektin johtamiseen liittyvasta teorias-
ta. Helmikuussa 2015 syvensin tietojani ratkaisukeskeisyydesta, josta minulla
on runsaasti aiempaa kokemusta ja tietoa eri koulutuksista ja vuosien varrella
ohjaamistani ryhmista. Kerroin ratkaisukeskeisestd Reilu suunnitelma -mallista
tyoyhteison henkilékuntapalaverissa helmikuussa 2015 soveltaen Learning cafe
-menetelmaa. Menetelman avulla saadaan kuuluville kaikkien tydyhteison ja-
senten nakdkulmat. Menetelma oli tydyhteisdlle tuttu aiemmista henkildkuntapa-
lavereista. Menetelm& mahdollisti palaverin aikaisen moniaanisyyden siten, etta
pienryhmasséa jokainen saa &&nensa paremmin kuuluville, kuin perinteisesséa

henkilokuntapalaverimuodossa.

Reilu suunnitelma -projektissa olennaista oli valmistella ja kouluttaa henkil6sto
ratkaisukeskeisten menetelmien kayttoon. Ratkaisukeskeisten menetelmien
jalkauttamiseksi jarjestettiin henkildstolle koulutus toukokuussa 2015. Koulutuk-
sen tavoitteena oli lisata kaytannonlaheista tietoa ratkaisukeskeisten menetel-
mien hyodyista, kayttokohteista ja tavoitteista seka antaa mahdollisuus harjoitel-
la menetelmid kaytanndssa. Koulutuksen seurauksena henkilosto tiedostaa rat-
kaisukeskeisyyden ydinperiaatteet. Ratkaisukeskeisten menetelmien soveltami-
nen lisaantyy ja muun muassa vuorovaikutus ja vastuunotto vuorovaikutuksesta
kasvavat. Nailla on pitkalla aikavalilla merkitysta tyoterveyteen ja tydhyvinvoin-

tiin.

Projektin toteutus vaatii projektin johtamista. llman johtamista projekti ei paase
paddmaaraansa vaan tempoilee sattumanvaraisesti suunnasta toiseen. Jotta
projekti onnistuu, on sen johtaminen valttdAmatonta. (Paasivaara ym. 2011, 88.)
Projektin johtaminen on olennaista sek&a pienissa projekteissa etta laajoissa
hankkeissa, joissa on useita pienia projekteja, jotka liittyvat toisiinsa (Jonasson

& Ingasson 2013, 9). Reilu suunnitelma -projekti oli pieni projekti, joka vaatii
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maaratietoista johtamista tavoitteiden saavuttamiseksi pienuudestaan huolimat-

ta. Kuviossa néakyy projektin vaiheittainen eteneminen kohti mahdollista jatko-

A
vastuunkanto l

Henkiloston
vuorovaikutuksesta
ja tiedon
oikeellisuudesta

kehitysprojektia ja uuden syklin alkua. (Kuvio 2.)

[N

=
B

Kuvio 2. Reilu suunnitelma -projektin eteneminen kohti tavoitetta

Projektin tavoite saavutetaan tietoisella maaratietoisella johtamisella, yhteistyol-
|& ja projektisuunnitelmaa noudattamalla. Keréasin materiaalia ja tietoa koko pro-
jektin elinkaaren ajan. Minulle on tyypillistd projektinomainen tyéskentely, joka
on osa itseni johtamista. Paivitin projektisuunnitelmaa vastaamaan todellisuutta
lisddmalla siihen toukokuussa jarjestetyn ratkaisukeskeisten menetelmien kou-
lutuskokonaisuuden. Kirjoitin tutkijanpaivékirjaa koko projektin ajan. Peilasin
oppimaani teoriaa kaytannon tyéhon. Projektinjohtajan ominaisuudessa minulla
oli tarve pitaa projektisuunnitelman aikataulusta kiinni, alusta loppuun saakka.
Tassa projektissa valvonta ja raportointijarjestelmanéd toimi tutkijanpaivakirja
seka projektisuunnitelmaan laadittu aikataulusuunnitelma. Koko projektin ajan,
seka pienissé etta suurissa projekteissa projektipaallikon on mietittdva johtaako
se mita ollaan tekemassa haluttuun lopputulokseen. Jos vaikuttaa silta, etta

toiminta ei tue lopputuloksen saavuttamista on projektin toiminta suunniteltava
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uudelleen. (Paasivaara ym. 2011, 106.) Projektipaallikon tulee aina erottaa tar-
keét asiat toisarvoisista asioista (Laaksonen ym. 2012, 99). Yhteenveto Reilu
suunnitelma -projektin vaiheista, osallistujista ja toiminnoista nékyy taulukossa.
(Taulukko 3.)

Taulukko 3. Yhteenveto Reilu suunnitelma projektin vaiheista, osallistujista ja toimin-

noista

Projektin vaihe

Osallistujat

Toiminnot

Projektin esiselvitys ja
suunnittelu

Projektinjohtaja, tydelaman
ohjaaja, opponentti, opinnayte-
tydn ohjaaja ja tydyhteiso.

Hahmottelua Mindmap menetelmalla
Dialogista vuorovaikutusta projektin ai-
heesta ja tavoitteista.

Projektin kynnistami-
nen joulukuussa 2014-
tammikuu 2015

Projektinjohtaja, tydelaméan
ohjaaja, opponentti ja opinnay-
tetydn ohjaaja.

Projektisuunnitelman laatiminen.

Projektityd helmikuu
2015 - toukokuu 2015

Projektinjohtaja, tydelaman
ohjaaja, opponentti ja tydyhtei-
sO.

Reilu suunnitelma -mallin esittely helmi-
kuussa 2015 henkilokuntapalaverissa
learning cafe menetelmalla

Reilu suunnitelma -mallin kayttdoppaan
kirjoittaminen.

Ratkaisukeskeisten menetelmien koulutus
toukokuussa 2015.

Jatkuva vuorovaikutus ty6yhteison kehit-
tamisesta, tydhyvinvoinnista, ratkaisukes-
keisyydesta.

Projektin tyovaiheen
paattdminen toukokuu
2015

Projektinjohtaja, tydelaméan
ohjaaja ja tydyhteiso.

Palautteen keraaminen 25.5 — 5.6.2015

Projektin arvioiminen
elokuu 2015

Projektinjohtaja, tydelaman
ohjaaja ja tydyhteiso

Palautteiden analysointi ja projektiraportin
kirjoittaminen

5.5 Projektin paattaminen

Projekteissa tulee loppumetreilla yleensa kiire. Toiden takarajat lahestyvéat ja
viela tekemattomat projektiin liittyvat tyot konkretisoituvat. Erilaisia viimeistely-
toitd seka lopputuotteen kayttdonottoon liittyvia tarkastuksia ja sopimuksia vii-
meistellaan projektin loppuvaiheessa. Yhtend syyna lopunajan kiireelle ja aika-
taulujen venymiselle on se, ettei lopputuloksen hyvaksymiskriteereja ole sovittu
riittdvan tarkasti etukateen. Voi vallita epatietoisuus siitd, mita valmiilla tarkoite-
taan. (Ruuska 2007, 267.) Reilu suunnitelma -projektin lopputuotos oli kirjallinen
Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje. TAm&n projektin paatepiste oli palaut-
teen kerddminen ratkaisukeskeisestd Reilu suunnitelma -mallista. Jotta Reilu
suunnitelma projektissa paastiin suuntautumaan kohti tavoitetta, oli projektin
aikana tehtdva strategisia valintoja keinoista joilla tavoitetta kohti lahdettaan

etenemaan. Tassa projektissa henkilokuntapalaverit ja koulutus nousivat vaikut-
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tavimmiksi strategisiksi tavoitetta kohti vieviksi tydkaluiksi. Koulutuksen seura-
uksena ratkaisukeskeiset menetelmat tulivat tutuiksi koko tydyhteisélle ja taten
ratkaisukeskeisten menetelmien kayttoé jalkautui luonnolliseksi osaksi tydyhtei-

son arkista kaytannon toimintaa.

Projektin kaytant6on viemisesta kaytetddn kasitteita, kuten jalkauttaminen, juur-
ruttaminen ja sulauttaminen. Kasilla olevan projektin aikana jalkautettiin tydyh-
teisoon Reilu suunnitelma -malli. Jalkauttaminen voi olla haasteellista, silla ty6-
yhteisoilla on taipumusta palata vanhoihin toimintatapoihin (Paasivaara ym.
2008, 139). Huomioitavaa on, etta projekti ei saa olla itsetarkoitus. Mikéli vanhat
kaytannot ovat toimivampia kuin uudet palataan tydyhteiséssa vanhoihin kay-
tantoihin (Laaksonen ym. 2012, 101). N&in toimitaan my0ds tassa projektissa.
Mikali pilottitydyhteisO toteaa, ettd Reilu suunnitelma -malli ei ole tarkoituksen-

mukainen, tydyhteisdssa palataan ristiriitojen suulliseen kasittelyyn.

Tassa projektissa palautteen kerdéaminen ja palautteen analysointi Reilu suunni-
telma -mallin kaytettavyydesta olivat tarkeimmat projektin paattamisvaiheen tyot
projektiraportin kirjoittamisen ohella. Taméan projektin paattamisvaiheen toihin
liittyi myos projektiseminaari ja opinnaytetyon julkaiseminen. Tiedostin tydn suu-
ren maaran jo projektisuunnitelmaa laatiessani ja tein maaratietoisesti toita koko
projektin elinkaaren ajan, jotta saavuttaisin projektille asettamani tavoitteet maa-
rdajassa. Onnistunut projekti ei voi paattya ennen kuin kaikki siihen kuuluvat

tehtavat ovat valmistuneet (Ruuska 2007, 285).

5.6 Reilu suunnitelma projektin arviointi

Reilu suunnitelma projektissa kéaytettiin pilottitydyhteison sisaista nimeténta ar-
viointia. Lahetin sahkoisen palautekaavakkeen (lite 4) henkilostdlle 25.5.2015
viestin liitetiedostona. Ohjeistin tayttamaan sahkoisen palautekaavakkeen ni-
mettomana tietokoneella. Ohjeistin myds tulostamaan taytetyn kaavakkeen ja
palauttamaan kaavakkeen suljettuun palautelaatikkoon. Vastausaikaa ol
8.6.2015 saakka. Arvioinnin tavoitteena oli saada tietoa Reilu suunnitelma -
mallin kaytettavyydestd avoimen vuorovaikutuksen edistamisessa ja ristiriitojen
ratkaisemisessa. Tavoitteena oli myos saada mallin kehittamiseksi kehittdmis-

ehdotuksia. Reilu suunnitelma -malli on ratkaisukeskeinen menetelma ja taten
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kysymyslomakkeessa kysyttiin myods avointa palautetta Reilu suunnitelma -

mallista ja yleisesti ratkaisukeskeisista menetelmista.

Palautekaavakkeita oli palautettu maardaikaan mennessa seitseman henkilon
tyoyhteistsséa nelja. Neljan palautteen mukaan malli edesauttaa avointa vuoro-
vaikutusta ja auttaa ristiriitojen ennaltaehkaisemisessa. Vastaukset olivat niuk-
koja, mutta niista voi pdaatellda samansuuntaisia johtopaatoksia Pehrmanin
(2011, 264) kanssa. Myds Furman (2004, 6); Hirvihuhta (2003, 143); Crawley
(2001, 64) ja Valencia (2015, 61) ovat kirjoittaneet samansuuntaisia asioita.
Kaikki tyoyhteis6on kuuluvat eivat vastanneet nimettomaan kyselyyn ja jain
pohtimaan, miten kysely olisi tullut toteuttaa, jotta olisin saanut runsaammin
vastauksia. Mallin kehittamisen tarvetta ei kuitenkaan nahty palautteiden mu-
kaan talla hetkella, mutta mallin kehittdmiseen jatkossa suhtauduttiin avoimin
mielin. Ratkaisukeskeisyys ja Reilu suunnitelma -malli on palautteiden mukaan

toimiva lahestymistapa ristiriitojen sovittelussa seka toissa etta kotona.

Reilu suunnitelma projekti pysyi suunnitellussa aikataulussa alusta loppuun
saakka. Reilu suunnitelman jalkauttaminen tydyhteiséon tapahtui suunnitellusti
helmikuussa ja Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje valmistui toukokuussa
2015. Palautteen keruu tapahtui touko-kesékuun vaihteessa 2015. Arvioitaessa
projektity6ta projektia voidaan kutsua onnistuneeksi, kun tavoitteet saavutetaan
suunnitellun aikataulun mukaisesti sovituilla kustannuksilla. (Ruuska 2007,
287.) Projekti eteni prosessina projektisuunnitelman mukaisesti ja taytti siita
nakokulmasta onnistuneen projektin edellytykset. Tutkijanpaivakirja auttoi ja-
sentamaan teoriaa ja jalkauttamaan teoriasta opittuja asioita kaytantoon. Pro-
jektin arvioinnilla tahdataan projektin onnistuneisuutta koskeviin johtopaatoksiin,
muutokseen tahtaaviin toimenpiteisiin ja tuottamaan kuvailevaa tietoa projektin
erivaiheista. Arviointia ei tule tehda arvioinnin vuoksi vaan sen on aidosti hyddy-
tettava projektin toimintaa. (Paasivaara ym. 2008, 104.) Projektin aikana synty-
nyttd tietoa hyoddynnettiin projektin jalkeen muun muassa osallistamalla henki-
|6stoa aktiiviseen ristiriitojen sovitteluun ja ennaltaehkéisemiseen seka vastuun-

kantoon tydyhteison hyvinvoinnista ja tyoterveyden edistamisesta.

Projektin paattyessa, arvioinnin yhteydessa pohdin myos epaonnistuneen pro-

jektin tunnuspiirteitd. Ep&onnistunut projekti tuottaa runsaasti hajaantunutta ja
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lyhytjannitteistd toimintaa. Tyot kasaantuvat ja kiire kasvaa. Ep&aonnistuneen
projektin todelliset vaikutukset jaavat vahaisiksi. TAhan on syyna usein se etta
tavoitellaan liilan suuria muutoksia lilan pienilla resursseilla tai projektia ei ole
osattu kytked osaksi perustehtavad. Houkutus palata entisiin toimintatapoihin
on suuri etenkin jos henkilokunta ei ole paassyt riittavasti osallistumaan. (Paasi-
vaara ym. 2011, 145.) Projektin epaonnistuminen johtuu yleensa hallinnan ja
menetelmien riittAmattomyydesta. Projekti koostuu suuresta joukosta erilaisia
tehtavia ja toimenpiteita jotka ovat sidoksissa toisiinsa. (Ruuska 2007, 285.)
Reilu suunnitelma projekti olisi epaonnistunut ilman maaratietoista johtamista,
perusteellista valmistautumista ja paatavoitteen mukaista toimintaa. Projektijoh-
tajana minun oli arvioitava jatkuvan arvioinnin periaattein johtaako se, mita kay-

tannon projektitydssa tapahtuu haluttuun lopputulokseen.
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6 OPINNAYTETYOPROJEKTIN EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

6.1 Projektin eettisyys tydyhteison kehittamistydssa

Tutkimusaiheen valinta on eettinen valinta (Paloste 2014). Tydyhteisdéssa on-
gelmien ja kehittamistarpeiden rehellinen selvittely, kuulluksi tuleminen, vaikut-
tamismahdollisuus seka onnistumisen ja arvostuksen kokemukset edistavat
tyoyhteisdn hyvinvointia ja tyytyvaisyytta (Lindqvist 2001, 14). Eettiset arvot ja
kaytanteet vahentavat henkiloston stressia, seka lisdavat tyon imua ja tyohyvin-
vointia. Tydyhteiso ja esimiestyd vaikuttavat siihen, kuinka usein eettisia dilem-
moja kohdataan ja kuinka stressaavina ne koetaan. Eettinen kulttuuri on organi-
saatiokulttuurin osa-alue, joka sisaltda organisaation yhteiset kasitykset, odo-
tukset ja oletukset siité4, miten organisaation arvot, normit ja totutut toimintatavat

voivat tukea tai estaa eettista toimintaa. (Huhtala 2013, 78.)

Taman opinnaytetyoprojektin tarkoituksena oli jalkauttaa ratkaisukeskeiseen
viitekehykseen sijoittuva menetelma nimeltdan Reilu suunnitelma tydyhteison ja
yksikdn esimiehen kayttoon. Projektin tavoitteena on edistda avointa vuorovai-
kutusta, seka ennaltaehkaista niin sanottujen kuppikuntien syntymista tyoyhtei-
soOssa. Projektin tuotoksena syntyy tyoyhteison ja esimiehen kayttéon kirjallinen

ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin soveltamisohje.

Nama ovat eettisestd nakokulmasta tarkeitd tavoitteita, silla tydhyvinvointi ja
potilastyon laatu vaarantuvat tilanteessa, jossa tydyhteisdossa on ratkaisemat-
tomia ristiriitoja. Esimies tarvitsee kaytanndn menetelmia ristiriitatilanteiden rat-
kaisemiseksi. ajoissa. Tydssakayvista sairaanhoitajista 20 % on vakavasti ma-
sentuneita ja kuormittuneita. Eettinen mykkyys aiheuttaa stressia ja vaikuttaa
toimintatapojen laatuun (Huhtala 2013, 22). Ty6hyvinvoinnin tukeminen ja tyo-
pahoinvoinnin ennaltaehkdiseminen on esimiehen valinta. Tyodyhteison henki-
|6ston véliset suhteet ovat merkittavia rakennettaessa tyohyvinvointia. Henkilos-
ton valiset hyvat vuorovaikutussuhteet tuottavat tydhyvinvointia ja tyossa viih-
tymista. Esimiesten tulee panostaa hyvien vuorovaikutussuhteiden kehittami-

seen tyoyhteison kehittdmisen yhteydessa. (Dur ym. 2010, 299.)

Ratkaisemattomat ristiriidat aiheuttavat pahoinvointia tydyhteisdssa. Niihin tart-

tuminen ja niista puhuminen voi olla kiusallista ja epadmukavaa. Eettisia pohdin-
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toja ja avointa vuorovaikutusta on hyva nostaa esille erityisesti tydhyvinvointia
rakennettaessa. Etiikka kuvaa ja perustelee hyvia, oikeita tapoja elda ja toimia
maailmassa, jonka ihminen jakaa toisten kanssa (Lindgvist 2001, 4). Ristiriitojen
sovittelu perustuu vuorovaikutukseen ja tahtoon l0ytdd sovinto. Anteeksipyyta-
minen on yksi vahvimmista sovitteluun motivoivista yksittaisista vaiheista. Kun
ristiridan osa-puolet l6ytavat eettisesti vahvan yhteisen ratkaisun ja tavoitteen,
on ristiriidan mahdollista muuttua yksil6ita ja tydyhteista vahvistaviksi tekijoiksi.

Syntyy tunne siita, etta ristiriitojen sovittelu on hyvaksi tydyhteisolle.

Esimiestydlle asetetaan suuria paineita. Julkisella sektorilla on tunnollisia ja
parhaansa yrittavia esimiehia, jotka uupuvat yrittdessaan taloudellisesti ja toi-
minnallisesti vaikeissa tilanteissa saada tydyhteisonsa palvelutuotannon vaateet
taytettya. (Kaistila 2009, 19.) Eettisesti hyva esimies kykenee ymmartamaan
toimintaympariston ja sieltd nousevat haasteet (lkola - Norrbacka 2010, 182).
Tyoyhteison hyvinvoinnin kulmakivia ovat muun muassa oikeudenmukaiseksi

koettu, keskusteleva ja kannustava johtaminen (Lindgvist 2001, 14).

Lahiesimiehella tulee tydyhteison hyvinvoinnin edistamiseksi olla tahtotilaa luo-
da avointa vuorovaikutusta ja tyoniloa. Tama ajatus on ohjannut opinnaytetyo-
tani alusta loppuun saakka. Lahiesimiehen velvollisuus on puuttua tydyhteisés-
sa esiintyviin ristiriitoihin napakasti, oikea-aikaisesti ja oikeudenmukaisuutta
noudattaen. Niin sanotusti maton alle lakaiseminen ei ole eettisesti oikea toimin-
tatapa kohdata ristiriitoja. Esimiehen tulee tiedostaa, etta pitkalla aikavalilla so-
vittelemattomat ristiriidat johtavat kuppikuntien syntymiseen, tyopaikkakiusaa-
miseen ja pahoinvointiin tydssd. Reilu suunnitelma -projektin aikana tyoyhtei-
soon jalkautettu ratkaisukeskeinen Reilu suunnitelma -malli auttaa esimiesta ja
ristiriidan osa-puolia sovittelemaan tyoyhteison ristiriidat oikea-aikaisesti, turval-

lisesti osapuolten ndkemyksia ja tunteita kunnioittaen.

Jokaisella tydyhteison jasenella on vastuu omasta ja kollegan hyvinvoinnista
(Lindgvist 2001, 14). Jokainen tydyhteisdn jasen pystyy vaikuttamaan tyoyhtei-
son hyvinvointiin vuorovaikutuksen alueella. Yksi eettisesti tarkeimmista osa-
alueista on vastuullinen vuorovaikutus, jossa pidetaan huolta eteenpéin siirret-
tavan tiedon oikeellisuudesta ja alkuperasta (vastakohtana selan takana puhu-

minen, huhujen eteenpain siirtdminen ja juoruilu).
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6.2 Projektityon ja tutkimuksen eettinen pohja

Tutkijan eettiseen vastuun tulee nakya projektin jokaisessa vaiheessa. Johto-
paatoksia kirjoittaessani tukeudun kotimaiseen ja kansainvéliseen materiaaliin,
seka tasta projektista saatuihin palautteisiin. Havaitsin, etta kirjoitustavalla on
suuri merkitys, kun tutkitaan pienia erityisryhmié tai kun aineistositaattien kaytto
mahdollistaa pienella paikkakunnalla tutkittavien tunnistamisen (Kuula 2011,
206). Tunnisteellisten tutkimusaineistojen kayttd tutkimuksessa muuttuu ei-
toivotuksi ja haitalliseksi vain silloin, kun tutkija rikkoo tutkimuseettisia periaattei-
ta ja / tai lakia. Tutkimuseettisesti oikein toimiessaan aineistoa analysoiva ei pyri
tietoisesti tunnistamaan ja etsim&&n aineistossa olevia yksittaisia henkiloita.
(Kuula 2011, 208.) Tutkimuksen etiikassa pohditaan tutkimuksen oikein ja vaa-
rin kysymyksia. Tutkimuksen eettisyyden tulee toteutua tutkimusprosessin kai-
kissa vaiheissa. Tutkimuksen eettisia lahtokohtia tarkastellaan tutkimuseettisista
ja tutkijan etiikan nékokulmista. Tutkimuseettiset kysymykset jaetaan koske-
maan tiedonhankintaa, tutkittavien suojaa ja tutkijan vastuuta koskeviin kysy-
myksiin. (Paloste 2014.)

Opinnaytetyon aihe sijoittuu eettisesti herkalle alueelle. Harkitsin projektin esi-
valmisteluvaiheessa tarkkaan projektiin ryhtymista. Halusin varmistua siita, etta
olen valmis kohtaamaan sen, mita tulee vastaan, kun tartun herkkaan aihee-
seen, kuten tydyhteison ristiriitojen kohtaaminen ja sovittelu. Pohdin tarkkaan
etukateen myos tyoyhteisolle tarjoutuvat mahdolliset hyddyt ja haitat, joita syn-
tyy projektityosta projektin aikana seka jalkeen. Ristiriidat ja niiden ratkaisuyri-
tykset ovat arkipaivaa jokaisessa tyoyhteistssa. Esimiehilla ei ole riittavasti tie-
toa ja valmiuksia sovitella ristiriitoja. Suurten, pitkittyneiden ja karjistyneiden
ristiriitojen sovittelun tueksi voidaan tarvita mallia, kuten Reilu suunnitelma, jos-
sa molempien osapuolien tunteet ja nakokulmat tulevat kuulluksi. Selked malli
helpottaa esimiehen ty6ta. Ratkaisukeskeinen Reilu suunnitelma -malli on eetti-
nen menetelmavalinta, joka mahdollistaa muutaman tydyhteis66n kuuluvan va-
lisen ristiriidan sovittelun ennen, yksiloén tydhyvinvoinnin ja tyoterveyden heiken-

tymista.



43

Projektin paattyessa toukokuussa kerasin palautetta ratkaisukeskeisesta Reilu
suunnitelma -mallista sahkoisella palautekaavakkeella. Kohderyhmasta nelja
seitsemasta toimitti nimettdman palautteen maaraajassa palautelaatikkoon. Pi-
din erityisen tarkeana mahdollistaa nimettdman ja tunnistamattoman palautteen
antamisen tyoyhteistssa. Myos palautteen keraamiseen liittyi eettisia pohdintoja

ja edella mainittu palautteenkeruumenetelma oli eettinen valinta.

6.3 Reilu suunnitelma -projektin luotettavuus

Totuuden etsimista ja tiedon luotettavuutta ilmentavat normit ohjaavat tutkijoita
noudattamaan tieteellisen tutkimuksen menetelmia ja esittdémé&én luotettavia
tuloksia, joiden oikeellisuus on tiedeyhteison tarkistettavissa. Tutkimusaineisto-
jen keruu, kasittely ja asiamukainen arkistointi liittyvéat olennaisesti tiedon luotet-
tavuuteen ja tarkistettavuuteen. (Kuula 2011, 24.) Pohdin opinnaytetyon luotet-
tavuutta koko Reilu suunnitelma -projektin ajan. Olen kayttanyt opinnaytetydssa
ajantasaisia lahteitd huomioiden l&hdekritiikin. Etsiessani lahteitd opinnaytetytn
teoriaosaan tavoittelin monipuolista ja ajantasaista tietoa tyoyhteisoista, tyoter-
veydesta ja tyohyvinvoinnista seka ristiriitojen sovittelusta. Naita tietoja olen
etsinyt muun muassa Ebsco- ja Medic -tietokannoista, tyoterveyslaitoksen si-
vuilta, sosiaali- ja terveysministerion sivuilta ja alan ammattikirjallisuudesta. Kir-
jastotietokannoista kaytin Juolukka-tietokantaa. Peilasin teoriatietoa kaytantoon
koko projektin ajan. Jasensin kaytannon ja teorian suhdetta kirjoittaessani tutki-

janpaivakirjaa saannollisin valiajoin projektin aikana.

Tiedonhaussa kaytin asiasanoina muun muassa tyéhyvinvointi, tyoterveys, risti-
riita tyOyhteisossa, tydyhteiso, wellbeing at workplace, wellbeing and nurse, ma
bra pa jobbet ja niin edelleen. Eri nakokulmista tuotettua ajantasaista ja tutkittua
tietoa aiheesta |0ytyi runsaasti. Myos populistista tietoa I6ytyi huomattava méaa-
ra. Lahdekritiikin tukeutuen ndmaé karsiutuivat teoriaosan aineiston valinnan ai-
kana. Useimmilla hakusanoilla nousi satoja tai jopa tuhansia osumia. Osumat
olivat lajittelusta riippuen artikkeleita, vaitdskirjoja, raportteja, opinnaytetoita ja
muuta materiaalia. Jokaisesta valitsemastani osumasta paneuduin ensin sisal-
lysluetteloon, tiivistelmaan ja taman jalkeen johtopaatoksiin. Tiedonhaku ol
aluksi vaikeaa englanninkielisten lahteiden osalta, mutta kaytettyani yhden vii-

kon pelkastaan kansainvélisten artikkeleiden tarkasteluun, havaitsin kielitaitoni
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kehittyvan ja opinnaytetyon teoriaosan luotettavuuden vahvistuvan ja monipuo-

listuvan.
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7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

7.1 Opinnaytetytprojektin yhteenveto

Yhteenvetona tasta opinnaytetydprojektista voidaan todeta, etta terveessa tyo-
yhteisdssa on avoin vuorovaikutusilmapiiri ja sitéd johdetaan osallistavan johta-
misen periaattein. Ratkaisukeskeisen vuorovaikutuksen seurauksena syntyy
avoimuutta ja valtetddn kuppikuntien syntymista. Hoitotyon esimiehella tulisi olla
alan kokemusta ja esimiestytn koulutusta, jotta han pystyisi vastaamaan esi-
miestyon kaytdnnon haasteisiin. Esimiesten tydajasta kuluu jopa 40 % ristiriito-
jen ratkaisemiseen. Usein esimiehilla ei ole riittavasti kykya tai rohkeutta tarttua
ristiriitoihin oikea-aikaisesti. Henkiloston johtaminen on yksi esimiehen suurim-
mista haasteista. Kaytannossa sosiaali- ja terveysalan tytyhteisdisséa voidaan
usein huonosti. Uudet alalle kouluttautuneet hoitajat harkitsevat alan vaihtoa ja
alalla olevista 20 % on uupuneita. Ristiriitojen kasittely ja& henkilostolta usein
kiireen alle. Nuorilla, etenkin alle 40-vuotiailla, on runsaasti lyhyité sairauspois-
saoloja johtuen tydn vaativuudesta ja kiireesta (Tyontekijan tydkyky ja hyvin-

vointi 2015, 5). Sairaanhoitajista on pulaa tulevaisuudessa.

Hoitotyon johtamisen ydintehtédva on luoda edellytykset hoitotyélle siten, etta
hoitotyd on vaikuttavaa, laadukasta ja tuloksellista (Sosiaali- ja terveysministerio
2009c, 38.), mutta tydpahoinvoinnin hinta Suomessa on yli 20 miljardia vuodes-
sa talla hetkella (Haggman - Laitila 2014, 145).Ty6- ja elinkeinoministerion Tyo-
elama 2020 -hankkeen visiona on tehd& suomalaisesta tydelamasta Euroopan
parasta vuoteen 2020 mennessa. Hanke haastaa tydpaikat kehittamaan toimin-
taansa ja toimintatapojaan (Tyo- ja elinkeinoministerié 2014.), silla tyéurien pi-
taisi pidentyad tulevaisuudessa (Tyoterveyslaitos 2015). Sairaanhoitajaliitto jul-
kisti tammikuussa 2015 sairaanhoitajien uusimman tyo-olobarometrin tulokset.
Kolmatta kertaa toteutettu tutkimus paljasti, etta tyohyvinvoinnin kehittdmis-
hankkeet eivat viel& ndy hoitotyon arjessa. Sairaanhoitajat ovat barometrin mu-
kaan entista tyytyméattomampia tyooloihinsa. Heikoimman arvosanan tutkimuk-

sessa sai osallistavan johtamisen osa-alue.

Yhteenvetona tasta opinnaytetyoprojektista projektitydn osalta voidaan sanoa,
ettd tybyhteison kehittamisen tulee toteutua suunnitelmallisesti yhdessa. Par-

haimmillaan koko henkildstd vaikuttaa niihin tydon tekemiseen liittyviin asioihin,
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jotka parantavat tybn sujumista, yhteisty6ta, ilmapiiria ja toimintatapoja. (Tyoter-
veyslaitos 2014c.) Esimiesty6lla voidaan vaikuttaa toimimattomaan tydyhteison
toimintakulttuuriin (Kinnunen ym. 2011,179). Tydhyvinvoinnin johtamisen tulee
olla oleellinen osa johtamistoimintaa ja sen pitéisi kytkeytyéd organisaation visi-
oon ja strategiaan (Ervasti & Joensuu 2013, 59). Huomioitavaa on, etta tyoyh-
teisbn hyvinvoinnin ja vuorovaikutustaitojen arvostaminen lisaantyy. Aiemmin
aihetta on lahestytty silla ennakko-oletuksella, ettéa ihmisten tulisi luonnostaan
olla reiluja ja ystavallisia kollegoilleen. Tatd osa-aluetta ei ole nahty tarke&na
kehittamiskohteena. Nyt ajatellaan, etta tydyhteistssa voidaan kehittaa kyseisia
taitoja. (Furman ym. 2004, 5.)

7.2 Opinnaytetyoprojektin johtop&atokset

Taman opinnaytetyon johtopaatoksena voidaan todeta, etta avoimella vuorovai-
kutuksella ja ristiriitojen ratkaisemisella on ty0yhteisfd vahvistava vaikutus. Se
heijastuu myos potilaisiin. Ristiriitojen esille ottaminen ja suora kohtaaminen voi
tuntua kiusalliselta niin esimiehista kuin tyontekijoistakin. (Latva-Kiskola 2006,
44.) Onnistunut ristiriidan sovittelu antaa evaita uudenlaiseen ajatteluun ja luot-
tamusta siihen, etta ristiriitoja kannattaa selvittaa hyvissa ajoin (Tyo6turvallisuus-
keskus 2014). Kasittelemattomat ristiriidat tydyhteisdssa vaikuttavat tydhyvin-
vointiin ja hoidon tasoon (Almost 2005, 451). On kuitenkin mahdollista, etta aina
ristiriitoja ei pystyta ratkaisemaan erilaisista persoonallisuuksista johtuen kaikkia
osapuolia tyydyttavasti. Silloin on hyva ymmartaa ristiriidan osapuolten huolia,
murheita ja stressid. Kaikkia ristiritoja ei pystyta ratkaisemaan ja talloin kay

usein niin, etta toinen tai molemmat jattavat tydyhteisén. (Engle 2012, 20.)

Taman opinnaytetyoprojektin tarkoituksena oli jalkauttaa ratkaisukeskeiseen
viitekehykseen sijoittuva menetelma nimeltdan Reilu suunnitelma tydyhteison ja
yksikon esimiehen kayttoon. Projektin tavoitteena on edistad avointa vuorovai-
kutusta, sekd ennaltaehkaista niin sanottujen kuppikuntien syntymista tyoyhtei-
sdssa. Projektin tuotoksena syntyi tydyhteison ja esimiehen kayttdon kirjallinen

ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin soveltamisohje.

Opinnaytetyoprojektin johtopaatoksena syntyi tietoisuus siitd, ettd usein henki-

|6sto valttda pitk&an ristiriitojen puheeksiottamista, vaikka tiedostetaan, ettd
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vuorovaikutukseen liittyvia toimintatapoja tulisi muuttaa (Trossman 2011, 7).
Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin jalkauttaminen pilottitydyhteis6on
oli tarkea kuppikuntia ennaltaehkaiseva ja avointa vuorovaikutusta edistava
opinnaytetyoprojekti. Reilu suunnitelma -projektin sisallollisten tavoitteiden to-

teutuminen nakyy tulevien vuosina.

Kasilla olevan projektin arviointi tapahtui projektin paattyessa, mutta varsinainen
kaytannon vaikutus tulee ndkymé&an tulevien vuosien aikana. Projektin palaut-
teiden perusteella malli on otettu pilottitydyhteisdéssa vastaan hyvin, mutta vas-
tausten niukkuuden vuoksi on johtopaatésten vetaminen mallin toimivuudesta
vaikeaa taman tutkimuksen perusteella. Maaraajassa tuli 4 palautusta 7:sta.
Tyoyhteisossa ei ollut projektin aikana yhtdan ristiriitaa, johon olisi sovellettu
Reilu suunnitelma -mallia. Kaikki tyoyhteisbn jasenet eivat antaneet palautetta,
jonka syytd mietin. Kevaalla tydyhteisossa toteutetun tyoéhyvinvointi -
tutkimuksen mukaan tydhyvinvointi, joka ennestaankin oli hyvalla tasolla, koheni
ajanjakson aikana entisestaan. Johtopaatbksena tasta voidaan vetaa se, etta
kun vuorovaikutuksen kehittdmiseen panostetaan yhdessa, saadaan aikaan
vaikuttavuutta, joka kantaa kauas. Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje on
selkea ja informatiivinen ja auttaa esimiesta ristiriitatilanteissa. Arvioidessani
opinnaytetyota kokonaisuutena voin paatella sen tayttaneen ennakkoon aset-

tamani tavoitteet.
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8 POHDINTA

Pohtiessani opinnaytetyoprojektin yhteenvetoa ja johtopaatoksia huomaan jal-
leen kerran ajattelevani, etta tyOyhteisén hyvinvointi on arvokas, mutta ei valt-
tamatta kaikissa tyoyhteisdissd toteutuva asia. Tyopahoinvoinnin hinta Suo-
messa on halyttavan suuri, 20 miljardia vuodessa. Esimiesten tydajasta kuluu,
jopa 40 % ristiriitojen selvittelyyn. Vahvat naiset jyraavat ristiriitatilanteissa pe-
lastaakseen kasvonsa (Siira 2013). Sairaanhoitajaliiton uusimman ty6-
olobarometrin mukaan tydhyvinvoinnin kehittAmishankkeet eivat nay hoitoty6n
arjessa. Sairaanhoitajat ovat barometrin mukaan entista tyytymattémampia tyo-
oloihinsa. (Hahtela 2015.) Nuorilla, etenkin alle 40-vuotiailla, on runsaasti lyhyita
sairauspoissaoloja tyon vaativuudesta ja kiireesta johtuen. (Tyontekijan tyokyky
ja hyvinvointi 2015, 5.) Hatkahdyttavaad on myos se, etta julkisen sektorin tun-
nolliset esimiehet uupuvat keskittyessaan vaikeassa taloudellisessa tilanteessa
saavuttamaan heille asetetut tavoitteet (Kaistila 2009, 19) ja kokevat samanai-

kaisesti stressia tyoyhteison ratkaisemattomien ristiriitojen vuoksi.

On mielenkiintoista, ettd Suomessa on laadittu kansallisia tyon tekemiseen liit-
tyvia tavoitteita. Suomen tydelama on tavoitteen toteutuessa Euroopan parasta
vuonna 2020 (Tyoelaman kehittAmisstrategia vuoteen 2020 2012, 9). Tydurien
pitaisi pidentyd (Sosiaali- ja terveysministerid 2014a). Tydyhteisoissa tarvitaan
suuria muutoksia, jotta nama tavoitteet toteutuvat edes likimain. Muutosten tu-
lee olla sen suuntaisia, ettd tyohyvinvointi syntyy perustehtavasta. Tyota tulisi
voida tehda tavalla, josta syntyy tyoniloa. S&anndllinen kuukausipalkka ei
useinkaan ole se asia, josta tyohyvinvointi syntyy. Esimiehelld on tarkea rooli

tydyhteison toimintakulttuurin luomisessa.

Kaynnistin taman Reilu suunnitelma -projektin, silla nain tarpeelliseksi syventaa
ymmarrystani ristiriitojen syntymisesta ja sovittelemisesta seka tydhyvinvoinnin
edistimisesta laadukkaan hoidon toteutumisen takeeksi. TAma projekti kaynnis-
tyi projektitydhon ja tydhyvinvointiin liittyvdan teoriaan perehtymisella ja halulla
vieda tyoyhteis6on ratkaisukeskeinen menetelma, joka edesauttaa avointa vuo-
rovaikutusta ja ennaltaehkaisee kuppikuntien syntymista. Kaytdnnon esimies-
tyon lisaksi tutkimuksiin ja teoriaan perehtymisen seurauksena syntyi tietoisuus

siita, miten tyoyhteis6a kehitetaan, miten tyoyhteisoissa yleisesti voidaan ja mita
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henkilostd odottaa esimiestydlta. Nama tutkittuun tietoon perustuvat ndkdkulmat
auttoivat projektin kaynnistamisessa, projektitydssa seké projektin paattamises-
sa. Tiedostan, etta Reilu suunnitelma -projektiin sisaltyi paljon asioita lyhyessa
ajassa. Tavoitteet olivat suuria projektin aikatauluun nahden. Projektin toteutta-
minen laaditussa aikataulussa vaati maaratietoisuutta ja innostumista yha uu-
delleen ajoittaisista umpikujista huolimatta. Opponentin kaytannonlaheinen tuki

oli tarkea tyon eri osa-alueilla.

Tassa projektissa maariteltiin, etta projektin tuotoksena syntyy kirjallinen Reilu
suunnitelma -mallin soveltamisohje esimiehen ja henkiloston kayttoon. Sovel-
tamisohjeen maaramittaa tai sisaltva ei maaritelty projektisuunnitelmassa. Tun-
nollisena projektinjohtajana halusin tuottaa kirjallisen soveltamisohjeen, joka on
selked, helppokayttdinen ja informatiivinen. Tuotin esimiestydn tueksi tietoa,
joka auttaa esimiesta ristiriitojen sovittelussa. Tastd nakokulmasta katsottuna
projekti on onnistunut kokonaisuus. Tuotin jotain uutta, jota voidaan hyodyntaa
missa tahansa tyoyhteisossa ristiriidan osapuolia kunnioittaen. Tuon esille use-
assa kohdassa opinnaytetyoni aikana, etta ristiriitojen sovitteluun kannattaa pa-
nostaa. Onnistunut sovittelu vahvistaa ja voimaannuttaa tydyhteiséa ja lisaa
hyvinvointia. Tama rohkaisee jokaista tarttumaan ristiriitoihin ajoissa, vaikka

siitd syntyy aluksi epamiellyttavia tunteita

Reilu suunnitelma -projektissa oli haasteita liittyen tiiviiseen aikatauluun. Tydstin
Reilu suunnitelma -projektia tydn ja opintojen ohella. Oivalsin kevaalla, etta tie-
don jasentdminen ei voi tapahtua aikataulutetusti ja paineen alla. Kesan lomailin
opinnoista ja elokuun alkaessa ryhdyin uudelleen kirjoitustydhén. Tauko oli
saanut aikaan sen, etta aihe oli syventynyt ja jasentynyt mielessani kokonai-
suudeksi. Erityisen miellyttavaa oli havaita, ettéd englanninkielen lukutaitoni oli
kehittynyt haluamaani suuntaan. Tutkijanpaivékirja oli tarked apu teorian jasen-
tdmisessa. Paivakirjasta muodostui henkilokohtaisen oppimisen tarina, joka

taydentyi koko projektin ajan kohtaamistani kokemuksista.

Opinnaytetyoprojektin tydstamisessa syntyneella ymmarryksella ajattelen, ettd
projektitybhon ryhtyessa on ymmarrettava kaytettavissa olevat resurssit, kuten
aika ja voimavarat, jotta ei lAhde toteuttamaan liian suurta projektia. Toteutin

opinnaytetydprosessin aikataulu- ja resurssisuunnitelman mukaisesti eettisia
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nakokulmia unohtamatta. Opinnaytetydssa korostuivat erityisesti eettiset re-
surssit, eli halu tehda hyvaa ja valttda pahaa. Harkitsin erityisen tarkkaan pro-

jektin suunnitteluvaiheessa taméan opinnaytetyon aihetta, joka on sensitiivinen.

Ymmarrykseni tydhyvinvoinnista ja ty6hyvinvoinnin edistdmisesta syveni opin-
naytetyoprojektin aikana. Tietoisuus ristiritojen syntymekanismeista ja sovitte-
lusta vahvistui. Projektitydn johtaminen ja tydyhteison kehittaminen ovat tarkeita
taitoja taman paivan sosiaali- ja terveydenhuollossa. Oppimiskokemuksena
opinnaytetyoprojekti antaa hyvat valmiudet johtaa kaytanndssa tydelaman kehit-
tamisprojekteja. Opinnaytetyoprojektissa mukana olleessa tydyhteisossa voi-
daan soveltaa ratkaisukeskeista Reilu suunnitelma -mallia ristiriitojen sovittelus-
sa. Mallin soveltaminen edistda avointa vuorovaikutusta ja ennaltaehkaisee
kuppikuntien syntymistéa tydyhteisossa. Pitkalla aikavalilla tamé ennaltaehkéaisee
tydpahoinvointia tydyhteistssa. Mallin soveltaminen ristiriitatilanteessa helpot-
taa esimiehen ty6ta. Opinnéaytetyprojektin tuotoksena syntynytta Reilu suunni-
telma -mallin soveltamisohjetta voidaan hy6dyntad missa tahansa tydyhteiséssa
ristiriitojen sovittelun tukena. TA&méan opinnaytetyoprojektin loppuunsaattamises-
sa merkittavaan rooliin nousivat Airi Palosteen kannustava ohjaus ja arvokkaat

neuvot.

Jatkotutkimusprojektina olisi mielenkiintoista tutkia Reilu suunnitelma -mallin
toimivuutta laajemmassa mittakaavassa isommalla otoksella. Jatkossa olisi mie-
lenkiintoista myos selvittaa, miten esimies voi tukea eri persoonallisuustyyppeja

ristiriitojen ratkaisemisen yhteydessa.
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Liite 1 1(6). Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje

Ratkaisukeskeinen

Reilu suunnitelma -malli

Marja Kehus 2015

Ristiriitojen sovittelun tukeminen tyoyhteisossa
Sovellusohje esimiehen ja henkiloston kayttoon

Ristiriita voidaan sovitella ratkaisukeskeisesti Reilu suunnitelma -mallilla,
kun tydyhteisdssa syntyy kahden henkilost6on kuuluvan valilla ristiriita,
joka vaikuttaa tydhyvinvointiin ja potilastydhon. Ratkaisukeskeisyys on
kaytannonlaheinen lahestymistapa tydyhteison ristiriitatilanteiden sovitte-
lussa.

Nimensa mukaisesti ratkaisukeskeisyydella pyritaan ratkaisuihin ja osa-
puolten kunnioittavaan kohtaamiseen.

Tama Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje on laadittu Ben Furmanin
kehittaman ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelman pohjalta. Kaavakkeet
ja sovellusohje pohjautuvat ratkaisukeskeisyyteen ja ovat osa Marja Ke-
huksen YAMK -opinnéaytetyota.
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Liite 1 2(6). Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje

Ratkaisukeskeisyys on kdytdnnonlédheinen lghestymis-
tapa tyo-yhteison ristiriitatilanteiden sovittelussa.

Nimensd mukaisesti ratkaisukeskeisyydellé pyritdén
ratkaisuihin ja osapuolten kunnioittavaan kohtaami-

seen.

Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -

mallin sovellusohje. Vaihe 1

1. Havaittuasi ristiriidan tydyhteisfssa ota
asia puheeksi esimiehen kanssa. Esimies
keskustelee osapuolten kanssa kahden
kesken. Keskustelun aikana annetaan ti-
laa tunteille ja erilaisille nakokulmille. Tar-

koituksena on myos, ettd Reilu suunnitel-

Keskeiset taidot tdssa vai-
heessa ovat:

e tunteiden vastaanotta-
minen ja hyvaksymine

e peesaus

e aktiivinen kuuntelu

e varsinaiseen sovitte-

n

ltnin valmistattiiminen

y

man -mallin mukaiseen sovitteluun halutaan ryhtya. Esimiehelta tarvitaan si-

toumus siihen, ettd muista henkildstohallinnollisista toimenpiteista (esimerkiksi

varoitus tai irtisanominen) pidattaydytaan ja etta tama suunnitelma on ensisijai-

nen.

Keskustelussa annetaan tilaa hankaluuksien kuulemiselle ja siksi on tarkeaa,

Selkeyta tadsmallisesti ja kay-

4

ettd keskustellaan erikseen osapuolten
Motto: kanssa. Sovittelua ei edistd, jos kaikki
tannonlaheisesti, mita toivot A Kuulevat kiukkuisia kommentteja toinen
ja mita se tarkoittaa tyssa. toisistaan. Keskusteluja on tarpeen mu-
kaan useampiakin, erityisesti jos taak-
kaa on kertynyt usean vuoden ajalta ja

sitd on vaikea puhua selkeiksi muutostoiveiksi. Alkuvaiheessa luotu rakentava

tapa puhua tilanteesta auttaa jatkossa Reilu suunnitelman yksityiskohtien hio-

mista.
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Liite 1 3(6). Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje

2. Sovittelija ohjaa osapuolia ilmaise- = Motto: Kaanna sinnikkaasti
maan selkedsti ja konkreettisesti, mita =~ Onaelmat tavoitteeksi.
he toivovat toistensa toiminnalta ja kayt-
taytymiselta tulevaisuudessa. Toiveet tai vaateet ilmaistaan niin tdsmallisesti,
etta niihin voi kdytannodssa vastata. Toiveet tai vaateet koskevat tyon tekemista
ja sen tavoitteita sekd kayttaytymistad tyossa. Ei siis puhuta persoonallisista
ominaisuuksista tai yksityiselamaan liittyvistd asioista. Samalla sovittelija val-
mistelee osapuolia rakentavaan yhteistapaamiseen. Toiveiden tulee kuvata jon-
kin asian olemassaoloa tai jonkin alka-
Motto: Luo turvallisuutta ja @ Mista, ei jonkun loppumista. Toiveen tu-
tasapuolisuutta. lee olla myds riittdvan pieni. Sovittelija
Suhtaudu arvostaen keskus-
telukumppaneihin.  Kuuntele korostaa sita, etta ristiridan sovittelu on
ja arvosta. mahdollisuus oppia uusia kaytantéja ja

yllapitdd hyvinvointia tyossa.

3. Etukateisneuvottelussa sovitaan myds, | Motto: Tyon maailmassa toi-
mita tehda&n, jos sovitut asiat eivét toteu- Ln;;?ﬁm tydn saantojen mu-
du tiettynd seuranta-aikana. Esimies maa-
rittelee henkilostohallinnon mukaiset toi-

menpiteet, jotka toteutetaan, jos muutosta ei tule.

4. Sovitaan milloin, missa ja keiden kanssa varsinainen neuvottelu kaydaan.
Henkil6&, johon epéluottamus kohdistuu, rohkaistaan ottamaan mukaan neuvot-
teluun tukihenkild, joka voi olla tyokaveri tai joku ulkopuolinen. Kumpaakin osa-
puolta voi edustaa useampi henkild, kuitenkin niin, ettéd asetelma on tasapuoli-
nen. Arvostava asenne auttaa sovittelijaa toimimaan kummankin osapuolta
kunnioittaen. Neuvottelutilanne voi olla rankka kokemus henkildlle, joka ei ole
tottunut sellaiseen. Asetelma saattaa tallaisessa tilanteessa olla varsin epéata-
sapainoinen. Tama voi estaa asiallisen keskustelun, jolloin on vaarana, etté or-
ganisaation hierarkiassa ylempanéa oleva hallitsee neuvottelu tilannetta niin, etta
toinen osapuoli ei saa aantaan kuuluville. Sovittelijan tulee valvoa &&nien tasa-

puolisuutta.
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Liite 1 4(6). Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje
Vaihe 2

5. Yhteinen varsinainen sovittelu jarjestetddn vasta, kun osapuolet ovat selke-
asti ilmaisseet konkreettiset toiveensa sovittelijalle. Sovittelutilanteen aluksi tar-
kennetaan, mika on neuvottelun tavoite ja hyva lopputulos. Enda ei siis puhuta
hankaluuksista. Sovittelun tavoite kannattaa ottaa puheeksi kysymalla sita aa-
neen. Ratkaisukeskeista ajattelua noudattaen tehdaan loikka tulevaan ja puhu-

taan siitd, minkd halutaan toteutuvan.

6. Sovittelijan tehtavad on huolehtia, ettda puhe pysyy tavoitteiden suunnassa.
Han auttaa kaantamaan valitukset toiveiksi ja tavoitteiksi. Sovittelija pysyy puo-

lueettomana ja luo neuvotteluun arvosta-

Motto: Varmistu, etta taman
keskustelun tarkoitus ja tavoi-
te on nostettu esille. huolta, ettd koko keskustelun ajan pysy-
Arvosta tilaisuutta mahdolli-

suutena oppia uutta ja voi- _
maantua. den valtaan ja ongelmapuheeseen.

van vuorovaikutuksen henkea. Han pitaa

tddn muutostoiveissa, eika lipsuta tuntei-

7. Tassa vaiheessa tarkennetaan, mista konkreettisista merkeista voidaan seu-
rata suunnitelman toteutumista. Koroste-
taan arjen pienten edistysaskelten mer- Motto: Tasmenna edistymisen
kitystd. Polku kohti uusia kaytantéja on = merkit ja seuranta-ajan pi-
matka, joka toteutuu arjen tekojen ja tuus.

kohtaamisten  kautta. = Kannustetaan

avoimeen, arvostavaan, vastuulliseen ja reiluun vuorovaikutukseen.

Lopuksi sovitaan seuranta-ajasta ja siitd, mista tiedetaan tdsmalleen suunnitel-
man toteutuvan. Samalla tulee kerrattua, mita seurauksia on siita, jos sovitut
asiat eivat toteudukaan. Kirjataan seuranta-ajan tapaamisten ajankohdat. Suo-
siteltavaa on tavata ja tarkentaa konkreettisia edistysaskeleita 1-2 kuukauden
valein. Seuranta -aika kannattaa sopia riittdvan pitkaksi, noin yhdeksi vuodeksi,

jotta muutoksen pysyvyydesta voidaan olla varmoja.
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Liite 1 5(6). Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje

Tietoa sovittelun tueksi

Usein tydyhteisbn ongelmat ovat jatkuneet pitkd&n, ennen kuin niihin tartutaan.
N&ain siitd huolimatta, ettd tydyhteis6 on ollut tyytymatén jonkun tyo-
suoritukseen tai tytssa kayttaytymiseen jo pitkdan. Usein tilannetta on seurattu
ja odotettu sen muuttuvan kuin ihmeen kaupalla paremmaksi. Huomioitavaa on,
etta tilanne pahenee, mikali ristiriidasta puhutaan tydyhteisésséa kaikkien mui-
den kesken kuin ristiriidan osapuolten kanssa. Ristiriitoihin tarttuminen voi tun-

tua epamukavalta niiden synnyttdmien tunteiden vuoksi.

Ratkaisukeskeisyys sisaltaa pyrkimyksen ratkaisuihin seka tavoitteiden ja paa-
maarien loytamiseen. Ratkaisukeskeisessa viitekehyksessa ei paneuduta sii-
hen, mista ristiriita on alkanut tai kenen syy se on, vaan haetaan taustalle jaa-
nyttd hyvaa tarkoitusta tai arvoa, jota puolustaessaan osapuolet ovat paatyneet
toisiaan vastaan. Yleensa taustalla on jokin osapuolille tarke& asia, jota ristirii-

dan toinen osapuoli on rikkonut.

Tyoyhteison ristiriitatilanteissa asianosaisilla on vastuu selvittaa ristiriitatilanne
puhumalla asiasta. Asian nopea kasittely ehkéaisee selan takana puhumista ja
ristiriidan levidmista koko tyoyhteisb6on. Asioiden avoin kohtaaminen, puheek-
siotto ja selvittaminen on jokaisen tyontekijan velvollisuus. Ratkaisukeskeisyy-
dessa vuorovaikutus on erityisen tarkeda. Kysymykset ovat olennainen osa rat-
kaisukeskeisyytta. Kysymykset ovat keskustelun niin sanottuja oven avaajia.
Vastauksetkaan eivat ole niin tarkeitéa kuin kysymykset, silla kysymysten tarkoi-

tus on saada toinen osapuoli ajattelemaan ja I6ytamaan jotakin uutta.

Sovittelu mahdollistaa prosessina sen, ettd yksilo kokee oikeudenmukaisuutta
ristiriidan ratkaisussa ja sitoutuu talléin lopputulokseen. Ristiriidan sovittelussa
ristiriidan osapuolet ovat aktiivisia ristiriidan ratkaisijoita ja heilla on tasavertai-
nen mahdollisuus ilmaista omat ndkdkulmansa. Yksi vahvimmista ristiriidan rat-

kaisukeinoista on anteeksipyytaminen.
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Liite 1 6(6). Ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin sovellusohje

Viime kadessa paavastuu tyoyhteisbongelmien korjaamisesta on aina tyonanta-
jalla. Tyoyhteistissad on konflikteja ja ristiriitoja, joihin esimiehen tulisi puuttua
ajoissa. On myads ristiriitoja, jotka henkiloston tulisi hoitaa kesken&én. Esimie-
hella on usein vaikeus tietdd, milloin puuttua ristiriitaan. Mikéali tilannetta seura-
taan lilan pitkaan, voi pienista asioista kehittya suuria ilmapiiriongelmia ja kiu-
saamista. Ristiriitojen sovittelu on tutkimusten mukaan tehokas menetelma nii-
den ratkaisemisessa. Ristiriitojen ratkettua syntyy tydyhteisoon kokemus voi-

maantumisesta seka tunne siitd, etta asioihin kannattaa tarttua.
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Liite 2. Kaavake 1 Reilu suunnitelma -malli vaihe 1

PVM:

Nimi:

Mistéa on kyse?
Mité on tapahtunut?

Mit& toivot jatkossa?
Ongelman kaantépuoli /
vastakohta eli tavoite:

Haluatko, etta tilanne
sovitellaan Reilu suunni-
telma -mallilla?

Sovittelun paikka ja
ajankohta:

Sovittelija:

Henkilostdhallinnollisista
toimenpiteista pitaydy-
td&an Reilu suunnitelma -
mallin seuranta-ajan mi-
kali sovittua edistymista
tapahtuu.

Allekirjoitukset

Sovittelija
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Liite 3. Kaavake 2 Reilu suunnitelma -malli vaihe 2

PVM:

Nimi:

Nimi:

Miten haluat asian ole-
van jatkossa, mika on
tavoitteesi asian suh-
teen?

Misté konkreettisesta
asiasta tai toiminnasta
tiedat, etta olette me-
nossa tavoitteen suun-
taan?

Minkalaisia hyotyja
siitd on?

Seuranta-aika:

Seuranta-ajan ensim-
mainen tapaamisajan-
kohta ja paikka:

Seuranta-ajan toinen
tapaamisajan-kohta ja
paikka:

Allekirjoitukset:

Sovittelija:
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Liite 4. Reilu suunnitelma -mallin palautekaavake

Taman lyhyen palautteen tarkoituksena on selvittda ratkaisukeskeisen Reilu suunnitelma -mallin
hyodyllisyytta ristiriitojen ratkaisemisessa.

1 Vastaa nimettdmana tietokoneella kirjoittaen.
2 Tulosta kaavake.
3 Pudota palautelaatikkoon toimiston péydalle.

Vastaukset kasitellaan luottamuksella!

1 Edesauttaako ratkaisukeskeinen Reilu suunnitelma -malli avointa vuorovaikutusta ja henkil6-
kunnan valeja kiristavan ristiriidan ratkaisemista tyoyhteiséssa?

2 Miten mallia voisi kehittaa?

3 Muuta palautetta ratkaisukeskeisyydesta ja Reilu suunnitelma -mallista.

Vastauksesta etukéteen kiittden Marja!



