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Tuleva sote-uudistus aiheuttaa yleistd kaaosta sosiaali- ja terveysalalla ja henkilo-
kunta tyoskentelee pitkallisen epavarmuuden keskelld. Lisaksi tyopaikoilla on omia
ratkaisemattomia haasteita, jotka lisdavat ihmisten henkista ja fyysista kuormittu-
mista. Monet asiat heikentavat tyontekijoiden kokemaa tydhyvinvointia ja siksi niihin
asioihin tulee kiinnittaa entistd enemman huomiota.

Taman kehittdmistyona tehdyn opinnaytetyon tavoitteena oli laatia tyokaytan-
nesuunnitelma, joka edistaa henkilékunnan tyéhyvinvointia ja tukee tydssa jaksa-
mista. Kehittdmistyd noudattaa tutkimuksellisen kehittamistoiminnan periaatteita ja
siina on piirteita toimintatutkimuksen syklisyydesta.

Kehittamistyod toteutettiin yhdessé henkilokunnan kanssa osallistavia menetelmia
kayttaen. Ensimmainen vaihe oli nykytilanteen alkukartoitus, joka toteutettiin pyra-
midiharjoituksella (n=40). Alkukartoituksen tulosten perusteella kehittamistyon aihe
rajautui tyon sisallon kehittamiseen. Toinen vaihe toteutettiin learning cafe harjoi-
tuksella (n=35). Tydntekijat pohtivat yhdessa, mita tyokaytanteitd on tarpeen kehit-
taa. Taman harjoituksen tulosten perusteella valittiin fokusryhmékeskusteluiden ai-
heet. Kolmannessa vaiheessa toteutettiin kaksi erillistéa keskustelutilaisuutta (n=5),
joiden aiheina olivat erikoisalakohtaiset timipalaverit seka sijoituslistat ja tyonkierto.
Aineistot analysoitiin sisallonanalyysid mukaillen. Fokusryhmakeskusteluiden ai-
neisto toimi pohjana tyokaytannesuunnitelmalle, joka laadittiin tydyhteiséon.

Tyokaytannesuunnitelma siséltaa erikoisalakohtaiset tiimipalaverit seka sijoituslistat
ja tyonkierron. Tyontekijat pitivat tarkeina erikoisalakohtaisiin tiimipalavereihin liit-
tyen, silla saavutettavaa hyttya sekd mahdollisuutta kehittédé ja arvioida omaa tyo-
taan. Samoin oman aanen kuuluviin saaminen ja paatoksenteon mahdollistuminen
nahtiin merkityksellisina. Sijoituslistoihin ja tyonkiertoon liittyvat merkittdvimmat te-
kijat olivat oikeudenmukaisuus, tyon kuormittavuuden huomiointi sek& osaamisen
hyddyntdminen ja vastuullisuus.
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Social and health service reform is coming in 2019. That causes general chaos in
the social and health care field, and employees are working under insecurity. Addi-
tionally, there are many unsolved problems at workplaces, which overload people
emotionally and physically. There are many things that weaken employees’ experi-
ence of well-being at work, and for that reason more attention should be paid to this
topical issue.

The aim of this development project was to create a work schedule that increases
employees work welfare and supports people’s managing at work. This develop-
ment project follows the principles of educational research projects. There are also
features of cycles of activity analysis.

This development project was executed together with employees and using the help
of practical methods. The first phase was to find out the status quo, which was exe-
cuted by a pyramid rehearsal (n=40). The results of the first phase limited the pro-
ject’s subject focusing on development of the work content. The second phase was
carried out as a world café exercise (n=35). There, employees reflected together
what work methods should be developed. By using the results of this exercise, the
focus group discussion themes were chosen. In the third phase, two focus group
discussion occasions were arranged (n=5). The discussion themes were specialty
team meetings, workforce layout and work task rotation. The research materials
were analyzed using content analysis. The focus group discussion material was the
basis for work schedule created for the work community.

The work schedule includes specialty team meetings, workforce layout and work
task rotation. Concerning the specialty team meetings, the employees thought that
the most meaningful things were its achieved benefits, as well as the possibility to
develop and evaluate their own work. A crucial thing was also to be heard and have
a say in decision-making. Regarding the workforce layout and work task rotation,
employees thought that the most important things were fairness, paying attention to
work load, competence usage and responsibility.

Keywords: well-being at work, managing at work and participation
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1 JOHDANTO

Suomen tydelaman kehittamisstrategiassa 2020 tavoitellaan kunnianhimoisesti Eu-
roopan ykkospaikkaa julkisen alan tyopaikkana. Jotta tallaiseen tavoitteeseen on
mahdollisuuksia, tulee tydolosuhteita ja tydhyvinvointia kehittdd. Nykypaivan muu-
tos muokkaa niin asiakkaan asemaa kuin palvelujen tuottamiskeinoja seka rahoi-
tuksen jarjestamistapoja. Palvelujen kayttajien asema muuttuu, kun terveydenhuol-
lon potilaista ja sosiaalihuollon asiakkaista pyritddn muokkaamaan kuluttajia ja
kumppaneita. Muutos koskee myds palvelujen tuottajien asemaa. Yritysten, jarjes-
t6jen ja omaisten tuottamia palveluita halutaan lisata. Toisaalla muodostetaan en-
tistd suurempia ja kansainvalisempia julkisia, yksityisia ja julkisyksityisia palvelun-
tuotanto-organisaatioita seka -ketjuja. Lisaksi muodostuu uudenlaisia mikroyrityksia
esimerkiksi kapeaan erityistehtavaan keskittyvia organisaatioita ja eri organisaatioi-
den toimintoja yhteen sovittavia valittjaorganisaatioita. (Lehto ym. 2012, 11-12.)

Palvelujen rahoitusmallikaan ei ole enda entisenlainen. Julkisen rahoittajan rinnalle
haetaan uudenlaisia yksityisia rahoittajia ja rahoitustapoja, kuten palveluseteleita ja
vakuutuksia sekd asiakkaiden aikaisempaa runsaampaa omarahoitusta. Naméa
muutokset heijastuvat palvelualan ammatteihin, tavoitteisiin ja koulutukseen. Muu-
toksessa syntyy varmasti uusia toimivia kaytantoja ja ajatusmalleja, mutta monet
rinnakkaiset ja paallekkaiset muutokset voivat johtaa myds odottamattomiin ja jopa

yllattaviin lopputuloksiin. (Lehto ym. 2012, 11-12.)

Sote-uudistuksessa pyritddn luomaan uudenlainen tapa jarjestad sosiaali- ja ter-
veyspalveluja. Tarkoituksena on lisata valinnanvapautta seka turvata kaikkien oi-
keus hyvaan sosiaali- ja terveydenhuoltoon. Nain mahdollistetaan paremmat ja kus-
tannustehokkaammat palvelut. Uudistus tulee voimaan vuoden 2019 alussa. (Etela-
Pohjanmaan sote, [viitattu 9.3.2017].) T&ma tuleva sote-uudistus aiheuttaa talla het-
kella yleista kaaosta sosiaali- ja terveysalalla. Palveluita tullaan yhti6ittAmaan, sai-
raaloiden péaivystyskapasiteettid uudelleen mitoitetaan ja henkilékuntaa tullaan
mahdollisesti siirtdma&an sinne, missa kulloinkin on tarvetta. Henkilékunta on pitkal-
lisen epavarmuuden keskelld ja tama kaikki myllerrys heikentéd inmisten kokemaa

tyohyvinvointia. Lisaksi tydpaikoilla on omia ratkaisemattomia haasteita, jotka lisda-



vat ihmisten henkista ja fyysista kuormittumista. Julkisen sektorin kustannuskehityk-
sen hillitseminen on johtanut s&&stdtoimiin, jotka iskevat rajusti julkisen puolen nais-
valtaisille aloille. 29.2.2017 voimaan astunut kilpailukykysopimus pidentaa vuosit-
taista tybaikaa 24 tunnilla ansiotasoa muuttamatta ja julkisen sektorin lomarahat
pienenevat 30 prosentilla vuosina 2017-2019 (Suomen Ammattiliittojen Keskusjar-
jesto, [viitattu 18.3.2017]).

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 1) on esitetty kustannusarviot kahden eri in-
stanssin nakokulmasta. Kokonaisarviot poikkeavat toisistaan merkittavasti, koska
laskentatavat perustuvat eri tilastoihin ja toisissa laskelmissa on mukana seka valil-
liset ettd valittomat kustannukset. Joka tapauksessa puhutaan suurista summista.

Taulukko 1. Arviohinta tydhyvinvoinnin laiminlydnnista Tyoterveyslaitoksen seka
Sosiaali- ja terveysministerion mukaan (Manka & Manka 2016, 7).

Sosiaali- ja
terveysministerio (STM)

8,5 miljardia euroa

3,4 miljardia euroa

3,4 miljardia euroa

7,8 miljardia euroa

2-2,5 miljardia euroa

24 miljardia euroa

Menetykset ovat merkittavia, kun huomioidaan se, etta tyopaikkojen rahallinen pa-
nostus tyéhyvinvointiin on noin kaksi miljardia euroa vuodessa. Suomen hallituksen
budjettiesityksen loppusumma oli 53,9 miljardia euroa vuona 2016 eli tydpahoin-
voinnin menetykset ovat varovasti laskien melkein puolet tuosta summasta. Tyohy-
vinvoinnin tavoitteellisella kehittamisella olisi siis saavutettavissa isojakin saastoja
valtiontalouden mittakaavassa. (Manka & Manka 2016, 7, 39—-40.)



Idea tahan tyéhon syntyi oman tydpaikan ratkaisemattomista haasteista, yleisesta
tyytymattomyydesta, epaoikeudenmukaisuuden tunteesta ja koetusta ty6hyvinvoin-
nin heikentymisesta. Henkilokunnan tyéhyvinvointia ja tydssa jaksamista tulisi tukea
enemman. Tydyhteisémme henkilokunnan toiveena on, ettad heilla olisi enemman
vaikutusmahdollisuuksia tyon sisallollisiin asioihin ja siihen millaisissa tyopisteissa

seka millaisissa ty6tehtavissa he kulloinkin tytskentelevat.

Tassa kehittamistytssa kerromme ensin yleisesti tydhyvinvoinnista ja tyossa jaksa-
misesta, osallisuudesta ja vaikuttamismahdollisuuksista omaan tyéhon, dialogisuu-
desta seka tydhyvinvointijohtamisesta. Taman jalkeen etenemme toiminnallisiin
harjoituksiin, joiden avulla kerdsimme kehittdmisty6n aineistot henkilokunnalta. Ai-
neistosta nousseet asiat ja aikaisemmin kahvipodytakeskusteluissa huolta aiheutta-
neet aiheet maarittivat kehitettavat tyokaytanteet. Naita olivat vastuuhoitajakay-
tanne, erikoisalakohtaisten tiimipalaverien kaynnistaminen seka sijoituslistat ja tyon-
kierto. Lopuksi esittelemme tyokaytannesuunnitelman, jonka tarkoituksena on edis-
téaa tyohyvinvointia ja auttaa jaksamaan tydssa paremmin. Omaa kehittajan rooli-

amme arvioimme eettisyyden ja luotettavuuden nakdkulmasta.

Teoriatietoa haimme perusteellisesti kehittamiskysymyksiin perustuen seké sé&hkoi-
sesti ettd manuaalisesti useista eri tietokannoista. Tiedonhaku rajattiin vuosiin 2006
— 2017. Joitain vanhempiakin teoksia kaytimme, koska asiasisaltd ei ollut vuosien
aikana muuttunut. Hakusanoja olivat muun muassa tyohyvinvointi (well-being at
work, work welfare), tydn organisointi (work organizing), tydssa jaksaminen (mana-
ging at work), osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet (participation, possibility to
influence), dialogisuus (dialogue) ja tyéhyvinvointijohtaminen (management of work

welfare).



2 TYOHYVINVOINTI TYOYHTEISOSSA

Eurooppalaisen konsensusmaaritelman mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista,
terveellisté ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. TyOntekijat ja tyoyhteisot kokevat tydnsa mielek-
kaaksi ja palkitsevaksi ja heidan mielestaan ty6 tukee heidan elaméanhallintaansa.
(Tyoterveyslaitos 2009, 30.)

Vuonna 2011 Suomen Ammattiliittojen Keskusjarjestén (SAK) luottamushenkilopa-
neelissa kysyttiin, mika saisi tyontekijan jatkamaan tyoelamassa 63 ikavuoden jal-
keen. Vastauksista nousivat mielekas tyo 53 %, hyva ja kannustava tydyhteiso 45
%, tyon keventaminen 42 %, tyontekijoiden tyon arvostaminen 42 % ja nykyista
joustavammat tydajat 42 %. Viidennes vastaajista ei jatkaisi tyduraansa mistaan
syystd. Oman ammattitaidon vahvistamista kaipasi kuusi prosenttia vastaajista.
(Aaltonen & Lindroos 2012, 32-33.)

Tyohyvinvointia voidaan kehittda kaytannossa kolmella tasolla eli yksilo-, organisaa-
tio- seka yhteiskuntatasolla (Kauhanen 2016, 29, 87-94). Tassa kehittamistydssa
tarkastelemme ty6hyvinvointia naiden kolmen eri tason kautta. Yksilo voi itse tehda
paljon oman ja koko tydyhteison tyohyvinvoinnin eteen. Tarkeitd yksilétason seik-
koja ovat asenne itseen ja tydkavereihin seké tydyhteisén kehittdmiseen. (Kauha-
nen 2016, 29, 87-94.) Kehusmaan (2011, 223) mukaan tyéhyvinvoinnin lahtékoh-
tana on ymmarrys kunkin yksilollisista tarpeista ja odotuksista eri elaménvaiheissa
seka kyky vastata tyon organisoinnilla, johtamisella ja tyotehtavien sisallolla naihin

tarpeisiin seka odotuksiin.

Tybhyvinvoinnin kantasanana toimii tyd. Tyohyvinvointi syntyy siis tydsta ja siita,
miten tyotehtava ja tyontekija sopivat yhteen. Siihen liittyy hyvin vahvasti myds tyon
haastavuus. Liian helppo ty6 ei tuota onnistumisen elamyksia ja tyotyytyvaisyyden
tunnetta. Vastaavasti taas lilan vaativa tyo johtaa tyéhyvinvoinnin ongelmiin. (Sal-
minen 2014, 239-241.) Tyohyvinvointi on tasapainoa tyon ja muun eldman valilla
seka tyosta saatavaa henkista tyydytystad ja innostusta omasta tyésta. lhminen on
kokonaisuus ja valitettavan usein perhe-elaman ongelmat heijastuvat tydelamaan
ja tybelaman ongelmat vastaavasti nakyvat kotona. Tasta syysta tyohyvinvointia ei

voida rajata koskemaan pelkastaan tyéta. (Blom & Hautaniemi 2009, 21-24.)
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Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri on strategiassaan nostanut asiakaslahtoisyy-
den yhdeksi tarkeimmista asioista. Jotta asiakaslahtdisyys toteutuu, on henkilokun-
nan oltava osaavaa ja hyvinvoivaa. Henkildston osaaminen tulisi kehittdd vastaa-
maan tulevaisuuden osaamistarpeita. Lisdksi henkilokunnan tydhyvinvointia ja
tydssa jaksamista tulisi tukea. (Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin strategia 2013—
2020, 8.)

Organisaatiotason keskeisimpia tyohyvinvointiin vaikuttavia seikkoja ovat mielen-
kiintoinen ja haastava tyd, kannustava ty6ilmapiiri seka hyva esimiestyo ja johtami-
nen. Tyokaluja tydon muotoiluun 18ytyy useita, kunhan niitd vain osataan kayttaa.
Na&ita ovat esimerkiksi tyonkierto, téiden organisointi ja tybaika seka joustavuus.
(Kauhanen 2016, 29, 87-94.)

Reilu esimies kykenee nakeméaan henkiloston sijaan yksiloitd. Tyohyvinvoinnista
puhutaan nykypaivana paljon, mutta se, milla tavoitteilla ja keinoilla tyéhyvinvointia
pyritd&n parantamaan, vaihtelee organisaatiosta riippuen. (Virtanen & Sinokki 2014,
108.) Tyohyvinvointi ei synny sattumalta vaan siihen on panostettava tosissaan
ylimmasta johdosta lahtien. Kyse on elamanilon ja merkityksellisyyden seké hallin-
nan tunteesta, joka luodaan méaaratietoisella tyolla. (Jabe 2012, 6—7.) Tyohyvinvoin-
tiin sisaltyvat niin tydpaikan ilmapiiri ja ihmissuhteet kuin tyytyvaisyys tyéhon ja tyo-
paikkaan seka tyduupumuksen valttdminen. Se pitda sisalladn myds fyysisen ter-

veyden, palkan ja fyysisen tydympariston (Blom & Hautaniemi 2009, 21-24.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa tydntekijan oman terveyden liséksi niin tyén laatuun ja tyo-
yhteison ilmapiiriin kuin poissaoloihinkin. Yksittaisen tyontekijan hyvinvointi on siis
kaikkien etu. Tyon tulisi vastata kunkin tydntekijan osaamista ja siina pitaisi pystya
hyodyntamaan niita tietoja ja taitoja, joita han itse pitda merkityksellisina. Tarkeim-
mat voimavaroja edistavat tekijat ovat tyopaikan ilmapiiri, vaikutusmahdollisuudet ja
johtamistapa. Tyd, jossa yhdistyvat tyon korkea vaatimustaso ja huonot vaikutus-
mahdollisuudet on terveydelle haitallista. Hyvinkin vaativa ty¢ yhdistettynd hyviin
vaikutusmahdollisuuksiin edistavat henkistéd kasvua ja hyvinvointia. Merkittdvaa on-
kin se, kokeeko ihminen hallitsevansa tilanteensa ja tydénsa vai kokeeko han ty6n
hallitsevaksi. Tata kokemusta edistavat tyén monipuolisuus seka vaikutus- ja osal-
listumismahdollisuudet. (Kasslin-Pottier 2012, 49-50.)
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Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyoyhteison toimivuus, organisaation avoi-
muus seka ihmisia huomioiva johtamistapa. Tydyhteison ilmapiiri ja henkildston hy-
vinvointi ovat suoraan yhteydessa toisiinsa. Hyva ilmapiiri vahentaa sairauspoissa-
oloja ja stressia, kun taas huonon ilmapiirin vaikutukset ovat painvastaiset. Kun ty6-
tekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, se lisaa tyomotivaatiota, ty6hon sitoutumista
ja tyéhyvinvointia. Seka suomalaisissa ettd kansainvalisissa tutkimuksissa on to-
dettu, ettd esimiehen toiminta, oikeudenmukainen johtaminen ja tasapuolisuus ovat

selvasti yhteydessa tyontekijan kokemaan tydhyvinvointiin. (Korppoo 2006, 181.)

Marjala (2009, 225-227) on tutkimuksessaan todennut, ettéa tyohyvinvoinnin ilmi6
muodostuu useista eri osa-alueista. Tyositoutuneisuus sisaltdd avoimen ja rehelli-
sen tiedottamisen tulevista muutoksista. Kokonaiselaman hyvinvoinnilla tarkoite-
taan yksilon sidoksia yhteiskuntaan, kulttuuriin ja omaan elaméanhistoriaansa. Dia-
loginen yhteisdllisyys antaa mahdollisuuden saada ja antaa palautetta. Naihin pa-
lautemahdollisuuksiin tarvitaan aika ja paikka arkipaivan tyossa. Yksildllinen ja ar-
vostava esimiesty0 tarkoittaa sitd, ettd esimiehelld on kykya ja halua kuunnella tyon-
tekijaa. Yksilollisten tarpeiden huomiointi tyénkuvassa tuottaa iloa, osaamista, on-
nistumista ja arvostettavan tyon kokemuksia. Tyohyvinvoinnin merkityksia tuleekin

maaritella koko ajan. Tarke&é on, miten ne kuullaan ja miten niihin vastataan.

Utriaisen (2009, 85—-86, 119-120) tutkimuksessa todettiin, etté hoitajien tydhyvin-
vointia edistavia asioita ovat muun muassa toimivat suhteet tytovereihin, johtami-
nen ja esimiehen tuki, tasapainoinen tydtaakka ja tyén vaihtelevuus. Tutkimuksessa
tunnistettiin tekijoita, joilla voidaan edistda sairaanhoitajien tydhyvinvointia ja tydssa
jaksamista. Tutkimuksessa korostui vastavuoroisuus. Arjen hoitotytssa on pyrittava
mahdollistamaan erilaisia yhteisollisyytta tukevia kaytantoja ja toimintatapoja. Tyo-
hyvinvointi on yhteydessa merkitykselliseksi koettuun tyon tarkoitukseen eli sairaan-

hoitajan tekemaan perustydhon.

Tyotyytyvaisyys toimii rinnakkaiskasitteen& henkiselle hyvinvoinnille seka tydssa
vilhtymiselle. Tunne siitd, miten hyvin tyontekija kokee saavuttaneensa tyélleen ase-
tetut tavoitteet ja odotukset. Se on yhteydessa seka tydssa oppimiseen, oman osaa-
misen hyddyntamiseen, etta tyon sisaltéon. Tyon hallinta ja onnistumisen kokemuk-

set syntyvat osaamisesta, omien tietojen ja taitojen kayttdbmahdollisuuksista seka
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tydssa kehittymisesta. Tyon mielekkyys ja merkityksellisyys syntyvat siita kokemuk-
sesta, ettd oma tyo koetaan tarkedna. Tyontekijan tulisikin saada hyvin tehdysta
tyostaan ja osaamisestaan johdonmukaisesti kiitosta ja tunnustusta. Esimiehen tu-
lee kohdella kaikkia tyontekijoita tasavertaisesti, reilusti, kunnioittavasti ja ystavalli-
sesti. (Tarkkonen 2016, 64-66.)

Ty0 voi sairastuttaa tai se voi tehda onnelliseksi. Palkitseva ty0, joka sisaltda hyvéat
kollegoiden véliset suhteet seka tarjoaa sdanndéllisesti tunteen saavuttamisen mah-
dollisuudesta edesauttavat tyontekijan psyykkista hyvinvointia (Robertson & Cooper
2011, 3). Tyontekijoiden asenteet, yhteiset arvot ja tavoitteet sisaltyvéat hyvan tyo-
yhteison kasitteeseen. Puhutaan inhimillisyydestd, reiluista tyttovereista ja esimie-
hista. Rehellisyys, avoimuus, joustavuus ja ymmartaminen vahvistavat tydyhteison
voimatekijoita. Vastaavasti valinpitamattomyys, arvostelu, syyttdminen ja juonittelu

seka ennakkoluuloisuus heikentavat niita. (Aaltonen & Lindroos 2012, 85-86.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavia tarkeimpid seikkoja yhteiskunnan tasolta tarkasteltuna
ovat hyvat kouluttautumismahdollisuudet seka tyévoiman kysynnan ja tarjonnan
kohtaamisen kehittdminen (Kauhanen 2016, 29, 87-94). Tydhyvinvointi kasitteena
on yleistynyt ja sita on tutkittu paljon eri ndkdkulmista. Tutkimusten myota ymmarrys
tydolosuhteisiin ja niiden seurauksiin on lisaantynyt. 2010-luvun alkupuolelta kasite
on liitetty vahvasti myds tydurien pidentdmiseen. Tama tarkoittaa sita, etta tydor-
ganisaatioiden henkiléston tydhyvinvointiin on panostettava jatkossa enemman.
(Tarkkonen 2016, 59.)

Tulevaisuudessa tyoikdisten maara tulee vahenemaan ja tasta syysta tyouria jou-
dutaan pidentamaan seka alku- ettd loppupaéasta. Tydelaméan vetovoimaisuutta on
kasvatettava tyohyvinvointia ja tydoloja parantamalla. Mita paremmin henkilékunta
tyopaikoillaan voi ja mita terveempia tyontekijat ovat, sitéa pidempié ovat heidan tyo-
uransa. Tyonantajalla on vastuu tydolojen kehittamisestd, mutta tyontekijat itse kan-
tavat vastuun omasta tyokyvystaan ja ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta.

(Sosiaalisesti kestava Suomi 2020, 7-8.)

Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittdmiskeskus (Stakes) johti vuonna 2008

laajaa kohorttitutkimusta, jossa selvitettiin, miten laakéarit ja sairaanhoitajat saadaan
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pidettya terveina ja tybeldmassa. Tutkimukseen osallistui lAhes 5000 l&a&kéaria ja sai-
raanhoitajaa. Tulokset osoittivat, etta kielteisiltd hyvinvointivaikutuksilta ja ennenai-
kaiselta tydelamasta poistumiselta suojaavia tekijoita olivat hyvat vaikuttamismah-
dollisuudet tyéssa ja oikeudenmukaiseksi koettu johtaminen. (Heponiemi ym. 2008,
24.) Ty6hyvinvointi on erittain laaja kokonaisuus ja tasta syysta aihetta oli valttama-
tonta rajata. Valitsimme kehittdmistydmme nakokulmiksi tydssa jaksamisen, henki-
[6kunnan osallistumisen ja vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohén seka dialogi-

suuden ja tydhyvinvointijohtamisen.

2.1 Hoitajien tytssa jaksaminen

Flinck (2005, 45-46, 136) on tutkimuksessaan todennut, ettd tydteldma on muuttu-
nut viimeisten vuosien aikana. Tyon sisalto on toisaalta monipuolistunut, mutta vas-
taavasti siita on tullut haasteellisempaa. Ty6tahti ja kiire ovat lisdantyneet sekéa hen-
kiloston ylikuormittuminen on kasvanut. Tehokkuuden lisddminen venyttaa tyopaivia
ja riittaméattdmyyden tunne koettelee erityisesti naisvaltaisia aloja julkisella puolella.
Tybssa jaksamista helpottavat tydn mielekkyys, itsenainen ja kehitysmahdollisuuk-
sia sisaltava tyd seka hyva palkkaus. Vastaavasti jatkuva muutos, informaatiotek-
nologia ja tyon hallinnan heikkeneminen kuluttavat ty6ssa jaksamista. Arvokeskus-
telu, tydntekijoiden huomiointi tydn suunnittelussa ja kehittamisessa, avoin keskus-
telu ja moniammatilliset tiimit nahtiin positiivisena asiana tydssa jaksamisen nako-

kulmasta.

Perkio-Mékelad ja Kauppinen (2012, 67) kasittelevat teoksessaan Vartian ja Hirvo-
sen tekemdaa tutkimusta. He ovat tutkineet psykososiaalisten tyoolotekijoiden yh-
teytta tyontekijdiden ajatuksiin tydssa jatkamisesta 63 ikavuoden jalkeen. Henkisesti
rasittava tyotilanne, tyytymattomyys tyohon ja esimiehen epaoikeudenmukainen
kohtelu lisdavat henkiloston halukkuutta siirtyd ennenaikaisesti elakkeelle. Nykyaan
korostetaankin tytolojen seka johtamisen merkitysta tydssa jaksamisen ja tyéurien
pidentamisen nakokulmasta. Tutkimuksen tulokset vahvistavat aikaisempien tutki-
musten tuloksia. Tulevaisuudessa onkin erittain tarke&a pohtia tyéelaman kehitta-

misen keinoja, jotta tydurien pidentaminen onnistuisi.
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Tyoyhteisolla on ratkaiseva merkitys tyokyvyn tukena tai uhkana. llmapiiri on par-
haimmillaan innostava ja kannustava ja talloin heikompikin jaksaa tydyhteisén kan-
natellessa hanta. Mikali tydyhteison ilmapiiri on repiva tai alistava, voi vahvempikin
ihminen joutua ponnistelemaan voimiensa aarirajoilla. Tydyhteison ilmapiirin vaiku-
tus jaksamiseen ja ennenaikaiseen elakoitymiseen on todettu myo6s aikaisemmissa
tutkimuksissa. Kun ilmapiiri on hyvaksyva ja rakentava niin ihmiset ovat motivoitu-
neita jatkamaan ty6taan fyysisista rajoitteista tai sairauksista huolimatta. Muita ty6-
kykyyn vaikuttavia tekijoitéd ovat muun muassa tyon asettamat vaatimukset, tydtilat,
jokaisen yksil6lliset valmiudet ja ominaisuudet seka esimieskaytannot ja johtamis-
kulttuuri. Tybnantajan ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutus vaikuttaa merkittavasti

tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja tydssa jaksamiseen. (Korppoo 2006, 180-181.)

Tarkkonen (2016, 51-54, 209-213, 221) on vaitostutkimuksessaan todennut, etta
tydolosuhteet luovat edellytyksia tyohyvinvoinnin subjektiivisille vaikutuksille kuten
sairastavuuden, vajaakuntoisuuden, aikaisen elakoitymisen ja henkisen hyvinvoin-
nin esiintyvyydelle. Tyon hallintaa tarkastellaan ty6olona. Tyon sisallot, mitoitukset
ja jarjestelyt liittyvat fyysiseen ja psyykkiseen kuormittavuuteen seka voimavaroihin.
Tutkimuksen tuloksissa todettiin, ettd useimmat tyforganisaatiot nayttavat olevan
turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin asiayhteydessd ennemminkin ajelehtimisen kuin
uskottavalla tavalla juurtumisen ja kokonaisvaltaisen kehittdmisen tilassa. Johtamis-
jarjestelmasta puuttuvat yndenmukaiset paamaarat ja periaatteet. Tydolosuhteiden
hallinnan ajatus léahtee usein yksittdisongelmasta. Talldin ei pystyta hahmottamaan,
kehittamaan tai vakiinnuttamaan keinoja. Ty6organisaation tuloksellisuus on riippu-
vainen johdon ja koko henkilokunnan samansuuntaisesta yhteistytsta. Tydorgani-
saatio kannattaisikin virittda tyohyvinvoinnin nakokulmasta sellaiseen kokonaishal-
linnan tilaan, etta tavoitenakymaksi asetetaan ihanteelliset tydolosuhteet. Puhutaan

jatkuvasta, vaiheittaisesta kehittdmisen ja yllapidon prosessista.

Tyobyhteiso tarvitsee toimiakseen yhteiset pelisaannot, jotka ovat kaikkien tyonteki-
jbiden tiedossa ja kaikkien on sitouduttava noudattamaan niita. Lait ja asetukset
maarittavat hyvin pitkéalle saannoét tydelamaan. Jokaisella tydyhteisolla on olemassa
lisdksi omia toimintaohjeita, maarayksia ja arvoja seka laatujarjestelmia. Haasteena
onkin, miten kaikki tyontekijat saadaan noudattamaan yhdessa sovittuja pelisdan-

toja. Esimiehen tehtavana on huolehtia rajoista, joita tydyhteisdssd noudatetaan.
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Tyoyhteisdissa halutaan nykypaivana vapautua tiukasta kontrollista ja tyontekijan
oma oivallus ndhdaéankin toiminnan kannalta ratkaisevampana. Luottamus vahen-
tda valvonnan tarvetta ja vaikuttaa tyon tekemiseen. (Paasivaara & Nikkila 2010,
82-83.)

Keskeisimpia tytterveysongelmia ovat kiire, psyykkisten vaatimusten lisdantyminen
ja ty6ilmapiiriongelmat. Nama kaikki liittyvat tyon sisaltoon, tydn organisointitapoihin
seka tyon muutokseen. Tyon kehittaminen on naihin ongelmiin puuttumista. (Maki-
talo & Launis 2006, 189.) Sopiva stressitila koetaan usein ainakin osittain positiivi-
sena. Kun stressia on liikaa, se aiheuttaa kyynisyytta, masentuneisuutta, unihairi-
Oita, sairastumisia ja ammatillisen itsetunnon heikkenemista. Ty0Ostressi voi lisaté
esimerkiksi sydan- ja verisuonitautikuoleman riskia. Ty6paikkakiusaaminen ja hen-
kinen vakivalta ovat melko yleista monilla naisvaltaisilla ty6paikoilla. Ty6yhteison
jasen eristetdan, hanen tyonsa mitatdidaén tai selan takana puhutaan pahaa. Téal-
lainen kaytds heikentaa tyossa jaksamista merkittavasti. (Manka 2010, 16-19.)

Mielenkiintoinen nakdkulma tyéssa jaksamiseen liittyy tydta koskevien arvojen val-
lankumoukseen. Tyontekijan ikd maarittaa hyvin pitkalle sen, millainen merkitys
tyonteolla on hanen elamasséaéan. Ika vaikuttaa niin arvoihin kuin asenteisiinkin. Mita
nuorempi tyontekija on, sitd pienempi merkitys tyolla on. Suuria ik&luokkia (1946—
1964 syntyneet) kuvaavat korkea tydomoraali ja tydn suuri merkitys. X-sukupolvea
(1963-1979 syntyneet) kuvaa "kaikki mulle heti nyt” — ajattelutapa. Lisaksi halutaan
hyva palkka ja hyvat etenemismahdollisuudet. Myds tekniikka kuuluu vahvasti ta-
man ikaluokan elaméén. Y-sukupolvea (1980-2000 syntyneet) hallitsevat virtuaali-
suus ja verkostot. Tyo0 tulee tarkeysjarjestyksessa vasta harrastusten jalkeen. Oma

persoona ja asenne vaikuttavat vahvasti tydssa jaksamiseen. (Manka 2010, 25-26.)

Organisaation aineeton pdaoma liittyy monin tavoin tyohyvinvointiin. Ennenaikaisen
elakoitymisen myota tyontekijat vievat mukanaan osaamisensa, henkilokustannuk-
set kasvavat ja yrityksen kilpailukyky karsii. Uupunut ja pahoinvoiva tyontekija ei
valttaméatta halua kayttdd osaamistaan organisaation eduksi, mik& heijastuu ennen
pitkd& myds asiakassuhteisiin. Hyvaan tydsuoritukseen vaaditaan innostusta, sitou-
tumista ja aloitekyvykkyytta. (Manka 2010, 35.) Tyontekijoiden stressi ja tyokuormi-

tus voivat kasvaa kohtuuttomiksi vain, koska organisaatiossa ei osata ennakoida



16

muutoksien vaikutuksia tyontekijiden ty6hon ja sité kautta heiddn motivaatioonsa
seka hyvinvointiinsa. (Elo & Feldt 2005, 313-314.)

2.2 Osallistuminen ja muutos hoitotydssa

Ty6- ja elinkeinoministerion (TEM) vuosittain tekemassa tydolobarometrissa on seu-
rattu vuodesta 1992 lahtien ty0elaméan laadun kehittymista palkansaajien nakokul-
masta. Tutkimus antaa ajantasaisen kuvan esimerkiksi tbiden organisoimisesta,
tybaika- ja palkkausjarjestelmistd seka vaikutusmahdollisuuksista ja tyokyvysta.
Vuoden 2015 tydolobarometria varten haastateltiin 1741 palkansaajaa ja vastaus-
osuus oli 84 prosenttia. Tutkimuksen mukaan tyontekijoiden mahdollisuudet osallis-
tua tyopaikan toiminnan kehittdmiseen ovat selvasti parantuneet vuodesta 2006,
mutta parin viime vuoden aikana kasvu on pysahtynyt. Vuonna 2015 hyvat vaikut-
tamismahdollisuudet olivat alle puolella palkansaajista ja vajaalla viidenneksella

mahdollisuudet olivat heikot. (Lyly-Yrjanainen 2016, 31.)

Tyo6olobarometrin tutkimustulokset ovat linjassa Euroopan tasolla tehdyn tydelama-
tutkimuksen kanssa. Kuudes eurooppalainen tydelaméatutkimus (Sixth European
Working Conditions Survey, EWCS) on tehty vuonna 2015. Tutkimuksessa haasta-
teltiin 43850 tyontekijdd 35 Euroopan maassa. Tulosten mukaan noin puolet eu-
rooppalaisista tyontekijoistd osallistui paatdksentekoon, jotka vaikuttivat suoraan
heidéan tyohonsa. Erot olivat kuitenkin huomattavat eri ammattiryhmien valilla. Pe-
rustason tyontekijoistd 30 % osallistui tyotaan koskevaan paatoksentekoon ja joh-
tajilla vastaava luku oli 80 %. Vuosien 2005 — 2015 valilla osa tydntekijoista koki
paatosvallan lisdantyneen. (Parent-Thirion ym. 2016, 90.)

Tyobn organisointi ja toimintatavat muuttuvat ja kehittyvat koko ajan. Kehittaminen
voi koskea pienempid muutoksia tai isompia kokonaisuuksia, joita lahdetadn muut-
tamaan kerralla. Muutokset voivat koskea esimerkiksi organisaatiota ja henkildstoa.
Usein kysymys onkin monen asian samanaikaisesta muuttamisesta, jolloin olisi
hyva hyddyntaa sellaisia tyon organisointitapoja, joista on aikaisempaa tietoa ja ko-
kemusta. Esimerkkeja téllaisista toimintatavoista ovat erilaiset ryhméatydmuodot ku-
ten tiimit ja erilaiset projektit. Tehokas ja tuottava tyon organisointi mahdollistaa hen-

kiloston osaamisen hyddyntamisen ja jatkuvan kehittdmisen. (Ylostalo 2005, 11.)
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Koska tyohyvinvointi on kiinteasti sidoksissa toiminnan muutoksiin, kannattaa sita
edistéaa yhdessa toiminnan logiikan ja sisallon muutoksen kanssa. Kehittamisen tu-
loksellisuus edellyttaa tyontekijoiden, esimiehen ja johdon valista kiinteda yhteis-
tyota. Tyohyvinvoinnin kehittdminen aloitetaan kerddmalla uudenlaista aineistoa
tyon arjesta. Hyvia aineistonkeruumenetelmid ovat havainnoinnin eri muodot, haas-

tattelut ja erilaiset paivakirjat. (Makitalo & Launis 2006, 201.)

Tyontekijat arvostavat nykypaivana sosiaalista hyvinvointia. Palkkaus ja vakituinen
tyopaikka eivat ole enda niin merkittavia tekijoita yksittaisen tyontekijan tyéhon si-
toutumisessa, vaan enemman arvostetaan tyopaikan hyvaa ilmapiiria ja tyon mie-
lekkyytta. (Viitala 2009, 223.) Monilla tyGpaikoilla vaivaa tydon mielekkyyskato. Ne-
gatiivista kehitysta selitetdan silla, ettd vaikuttamismahdollisuudet omaan tyéhéon
ovat kaventuneet ja epavarmuus on lisaantynyt. Vaikka tyontekija olisi sitoutunut
tyOnantajaansa ja tyonsa kehittdmiseen, voi han silti menettaa tyopaikkansa. Tallai-
nen epavarmuus rasittaa koko tydyhteisda. (Manka 2010, 12—-14.)

Elo ja Feldt (2005, 311-312) ovat kirjassaan pohtineet tydhyvinvointia ja siihen liit-
tyvia tekijoita. Hyvaan tyéhon ja terveeseen organisaatioon liittyvia ominaisuuksia
tunnetaan jo melko hyvin, mutta jatkuvasti muuttuva tyéelama luo uusia vaatimuksia
niin tyon tekemiselle kuin johtamisellekin. Tiedetaan, etta henkilost6a osallistava ote
on onnistuneen tydyhteison kehittamishankkeen perusedellytys. Laitilan (2010, 7—
14) mukaan osallisuus voidaan ndhda joko paamaarana tai keinona jonkin tavoit-
teen saavuttamiseksi. Osallisuuden taustalla voidaan n&hd& vaikutus- ja valinnan-
mahdollisuus seka demokraattinen ndkokulma. Vallan tasa-arvoinen jakautuminen,
kansalaisuus ja yhtalaiset mahdollisuudet ovat tarkeita. Osallisuus nahdaan laajem-
pana kasitteena kuin osallistuminen. Se voi olla myds voimaantumista, informaa-

tiota tai konsultointia.

Osallisuuden perusedellytyksena on, etta kaikki voivat sanoa oman mielipiteensa ja
nain vaikuttaa oman tyoyhteisonsa asioihin. Késitteend se on moniselitteinen, jota
on vaikea maarittdd yksinkertaisesti. Osallisuus sanana esiintyy monissa eri asia-
yhteyksissa, joten sen merkitys vaihtelee kayttétilanteen mukaan. (Kiilakoski 2007,
8-10.) Se voidaan nahda henkildon mahdollisuutena toimia itsendisesti, osallistua
paatoksentekoon ja saada sosiaalisesti arvostettuja rooleja (Laitila 2010, 7-9).

Osallisuudella tavoitellaan yhteishenked, yhteisollisyytta ja sitoutumista yhteisiin
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paatoksiin (Jaaskelainen 2013, 143). Sen toteutumiseen vaikuttavat henkilon oma-
kohtainen kiinnostus vaikuttamiseen ja osallistumiseen seka ympaériston tarjoamat
riittdvat mahdollisuudet siihen (Kohonen & Tiala 2002, 6).

Tybnantaja ja tyontekijat toimivat tydelamassa yhdessa. Tyota ja tydpaikkaa koske-
vassa paatoksenteossa taytyy toimia vuorovaikutuksellisesti. Tyontekijalla tulisikin
olla mahdollisuus vaikuttaa omaa tyotdan koskeviin paatoksiin. Minimisséaan yhteis-
toiminta voi olla saadoksissa méaariteltya henkildstén osallistumista ja tyonantajan
tiedottamista. Parhaimmillaan se on laaja-alaista, osallistavaa, systemaattista ja jat-

kuvaa, mika lisdéa yhteison tasavertaisuutta ja luottamusta. (Tamminen 2009, 5-8.)

Tybnantajalla on valta tyopaikan toimintaa ja henkilostoa koskevassa paatoksen te-
ossa. Miten paljon esimies kuulee, kuuntelee ja hyodyntaa henkildston tietoa ja pa-
lautetta, riippuu esimiehesta. Tyontekijoiden oikeus osallistumiseen on kirjattu myos
lakiin. Luottamus tyOnantajan ja tyontekijan valilla on tarkedd. Onnistunut vuorovai-
kutus lisaa ja vahvistaa luottamusta. Kun luottamus on kunnossa, esimiehen anta-
mat maaraykset ja tyon valvonta hyvaksytaan, eika sita koeta epaasialliseksi koh-
teluksi. Niissa organisaatioissa, joissa yhteistoiminta on laajaa, kyetéan tulevat ta-
pahtumat ennakoimaan paremmin. (Tamminen 2009, 5-8.) Mahdollisuus vaikuttaa
omaan tyohon ja vastuun ottaminen yhteisesta kehittamistydsta antavat perustan
mielekkaalle tyonteolle (Kallio & Kivisté 2013, 81).

Wallin (2012, 98-100) on tutkinut hyvinvointitydhon sitoutumista. Termilla proaktii-
vinen organisaatio, tarkoitetaan tyontekijan vastuuta ja hyvia vaikuttamismahdolli-
suuksia omaan tybhonsa. Tallaisessa organisaatiossa keskeistd on vastavuoroi-
suus, avoin vuorovaikutus, luottamus ja mahdollisuus muuttaa asioita. Toimintata-
vasta seuraa joustavuutta ja nopeaa reagointia toimintaympariston muutoksiin. Hy-
vin toimiva organisaatio sisaltaa tyota tukevan ja mahdollistavan johtamisen, joka
puolestaan vaikuttaa merkittavasti tyohon sitoutumiseen. Hyvinvointitydn organi-
saatioiden johtajilta odotetaan moniulotteisuutta ja oikeudenmukaisuutta. Tarve on
sellaiselle vuorovaikutusjohtamiselle, joka lisdéd osallisuutta, avoimuutta ja yhteisol-
lisyytta. Keskeisté onkin, miten tyohyvinvointia kuormittavat tekijat ja merkitykset tie-

dostetaan ja miten niihin reagoidaan.
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Hyvan tybn ominaisuudet sisaltavat tyontekijan riittavat vaikuttamismahdollisuudet
omiin tyoolosuhteisiin, tdiden suorittamisjarjestykseen, itsenséd kehittamiseen ja
oman tyon hallintaan. Henkilosto tarvitsee riittavat osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuudet. Ihanteellista on, jos ylempi johto pystyy luomaan sellaiset edellytykset,
ettd henkilostd pystyy omaehtoisesti kehittamaan tyotdéan. Nain saadaan kayttoon
henkilostossa piileva kyvykkyys ja osaaminen. (Tarkkonen 2013, 108-109.)

Vaikuttaminen on aktiivista tekemista, jolla vaikutetaan omiin tai yhteiskunnallisiin
asioihin. Silla tarkoitetaan omien mielipiteiden ja ideoiden esille tuomista, paatetta-
vien asioiden pohtimista, paatosten tekemistéa tai kehitettavaa tekemista. (Tarkeita
kasitteita, [viitattu 4.5.2016].) Vaikuttamismahdollisuus esimerkiksi omiin tydaikoihin
vahentaa tutkitusti sairauspoissaoloja ja lisaa tyomotivaatiota (Ahtela 2015, 28).
Vaikuttaminen on epakohtiin puuttumista ja hyvien asioiden sailyttamista. Jokainen
voi vaikuttaa arjen pienissakin asioissa. On tarke&d, etta jokainen saa vaikuttaa

omaan elamaansa kuuluviin asioihin. (Kansalaisen vaikuttamisopas 2012, 2.)

Tyontekijdiden motivaatiota lisdavat vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon ja tyo-
yhteis6on. Hanella on mahdollisuus tulla kuulluksi ja osallistua tydyhteisén kehitta-
miseen sek& mahdollisuus onnistua ja kehittya tydssa. Motivointi ei ole pelkkid sa-
noja vaan esimies voi omalla toiminnallaan luoda uskoa tekemiseen. Esimiehen tu-
lisikin antaa riittavasti palautetta, Kiittdd hyvasta suorituksesta, delegoida tehtavia
rohkeasti, kuunnella aktiivisesti seka toimia tiimin ja sen jasenten onnistumisen
mahdollistajana. (Salminen 2014, 328-329.)

Omaan tydohonsa vaikuttaminen vahvistaa tyon hallinnan tunnetta. Tyontekijalla on
yleensa paras tieto siitd, miten jokin ty6tehtava kannattaa tehda. Taman tiedon hyo-
dyntaminen on tarkein asia, kun toimintaa kehitetdén. Tyon hallinnan tunnetta lisaa
se, etta tyontekija pystyy muokkaamaan tyonkuvaansa itselleen sopivaksi, unohta-
matta kuitenkaan toiminnalle asetettuja tavoitteita. Hyvin johdettu tydyhteiso tarjoaa
tyontekijoilleen mahdollisuuden ottaa huomioon omat mielenkiinnon kohteensa.
(Salminen 2014, 236.)

Tyo6hon liittyy asioiden aikaansaamista, yhdessa tekemisté ja monia muita sisaisesti

motivoivia elementteja. Olennaista on, miten tyontekija suhtautuu omaan tyohénsa.



20

Tyo6 voi olla pakollinen velvollisuus tai vain tapa ansaita rahaa ja menestysta (ulkoi-
nen motivaatio). Tyontekija voi kuitenkin olla aidosti innostunut ty6tehtavistaan ja
kokea tekevansa jotain oikeasti merkityksellista (sisdinen motivaatio). Jokaisella on
tyossaan seka sisaisesti, ettd ulkoisesti motivoituneita hetkid. Olennaista onkin
miettid, miten voisimme lisata sisaisesti motivoituneiden hetkien maaraa. (Martela
& Jarenko 2015, 35.)

Liian moni johtaja pyrkii kontrolloimaan ja valvomaan alaisiaan. Mita enemman tyén-
tekijoita kontrolloidaan, sitd vihemman he tekevat mitddn muuta kuin juuri ne asiat,
jotka on kasketty tehda. Oman jarjen kaytto, innostus ja kehittamisnakokulma ha-
vidvat, kun yksilo keskittyy sopeutumaan ulkopuolelta asetettuihin kriteereihin. Tal-
lainen kontrolloiva johtaminen luo passiivisia tyontekijoita, jotka tekevat ainoastaan
valttamattoman ja varovat tekemasta mitaan uutta tai luovaa, koska pelkaavat siita

seuraavia rangaistuksia. (Martela & Jarenko 2015, 35.)

Sisaisen motivaation johtaminen ei ole ihmisten johtamista, vaan se on yksildiden
johtamista. Innostuksen lahteet ovat eri tyontekijoilla erilaisia. Olennaista on ymmar-
taa mika juuri kyseistéa yksiléa motivoi ja pyrkia yhdessa hanen kanssaan luomaan
sellainen toimintaympaéristd. Sisaisen motivaation johtaminen on enemman mahdol-
lisuuksien luomista, kuin ylhaalta alaspain suunnattua kaskyttamista. Ulkoiseen mo-
tivaatioon pohjautuvassa kaskytyskulttuurissa johtajan aika kuluu késkyja antaessa
ja niiden toteutumista valvoessa. Itseohjautuvassa sisaisen motivaation kulttuurissa
moni hallinnointiin liittyva asia havidé esimiehen tydnkuvasta kokonaan, kun tyon-
tekijat tekevat paatokset ja edistavat organisaatioiden tavoitteita itsenaisesti. Tar-
kedd on ymmartaa, ettd kaskemalla voidaan saada aikaan vain hyvia tuloksia ja
keskinkertaisia innovaatioita. Upeat tulokset ja vahvat innovaatiot kehittyvat, kun ih-
miset ovat aidosti innostuneita omasta tyostaan. (Martela & Jarenko 2015, 159—
160.)

Tyo6yhteison toimintakyvyn ongelmat liittyvat usein organisaation rakenteellisiin piir-
teisiin. Naita ovat johtaminen, tydn organisointi, yhteiset pelisdannot, tehtavamaa-
rittelyt ja perehdytys seka tyontekijoiden tasa-arvoinen kohtelu. Varsinkin hoito-
tyossa koetaan tyon maarallinen kuormittavuus, rooliristiriidat ja tyon vaikeus seka

vastuullisuus tyon negatiivisiksi vaatimuksiksi. Tasapainottavia voimavaroja ovat
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esimiehen tuki, palaute ja arvostus, vaikuttamisen mahdollisuus, yhteisdllisyys ja
tyopaikan varmuus. (Manka 2010, 146.)

Vataja (2012, 106-108) on tutkinut kehittyvia tyoyhteiséja. Tyodyhteistlahtdisella
prosessikehittamisella pyritdan seka tuottamaan etta hallitsemaan muutoksia. Tut-
kimuksessa kehittdmistoimet kohdistuivat tyokaytantoihin, joilla pyrittiin linjaamaan
tai selkiyttamaan yhteisia toimintatapoja. Lisaksi otettiin kayttoon tyotad helpottavia
valineita ja toteutettiin kokeiluja ja uudistuksia tyén organisoinnin parantamiseksi.
Muutosten toteuttamiseen osallistuminen ja vaikuttaminen edellyttivat tydyhteisolta
vahvuutta, osaamista ja aktiivisuutta. Organisatorinen oppiminen ja yhteistoiminnal-
linen kehittdminen edellyttivat sellaisia kaytantja, joilla kehittdminen voidaan sitoa
osaksi tyontekijan tyota ja vuorovaikutus tydyhteison ja organisaatiotason valilla on
toimivaa. TyOyhteisda osallistava, perustehtavaan sidottu prosessimainen kehitta-
minen vahvistavat tydyhteison kyvykkyyttd, edistaa ajattelua, asenteita ja kayttayty-

mista.

Hoitotybhon sopivat hyvin ohjaukselliset kehittamismenetelmat, jolloin voidaan ke-
hittaa tyon sisaltod, rakenteita ja ammatillista vuorovaikutusta. Ne tarjoavat mahdol-
lisuuden persoonan kehittymiseen, tytsséa jaksamiseen seka toimivien tydyhteiso-
jen rakentamiseen. Jotta potilaat saisivat parasta mahdollista hoitoa, on henkilokun-

nan oltava hyvinvoivaa ja tyotaan kehittavaa. (Ranta & Tilander 2014, 188-189.)

2.3 Dialogisuus tyoyhteistssa

Tyontekija oppii 80 %:sti tydssaan eli vain 20 % tiedosta saadaan ulkopuolisista
koulutuksista. Tyontekijdilla on valtava tietotaito maara, jota he hyédyntavat paivit-
tain tydossaan. Tata tietoa kutsutaan hiljaiseksi tiedoksi. Se on henkilokohtaista, ko-
kemuksellista, tilannesidonnaista ja puhumatonta tietoa. Nykypaivana osaamisen ja
kokemusten vaihtoon ei juurikaan anneta endé aikaa ja siitd syysta arvokas tieto-
taito jad jakamatta seka kehityspotentiaali hyddyntamatta. Tyontekijoiden valinen
arvostava dialogi auttaa yhteisen ymmarryksen luomista ja uuden oppimista. Se
edellyttda kohtaamisia kasvokkain, aikaa ja turvallista tilaa. (Koskimies, Pyhajoki &
Arnkil 2012, 9.)
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Dialogi on véline tydyhteisbn osaamisen ja johtamisen kehittdmiseen. Silla saadaan
lyhyessakin ajassa yhdesséa esiin tydyhteison tila ja toiminnan vahvuudet seka ke-
hittdmistarpeet. Tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua uuden tiedon luomiseen,
omaksumiseen ja jakamiseen. Esimiehen vastuulle jadkin jarjestaa erilaisia fooru-
meita, joihin tyontekij6illa on mahdollisuus osallistua ja joissa voidaan avoimesti ja
rehellisesti jakaa kokemuksia tydsta seka sen kehittamisesta. Esimiehen on huo-
lehdittava siitd, etté tyontekijoilla on mahdollisuus sitoutua tyén kehittdmiseen ja uu-
sien toimintatapojen kokeiluun. Hanen on myds reagoitava tyontekijoiden ilmoitta-

miin huoliin ja kehittamistarpeisiin. (Koskimies, Pyhajoki & Arnkil 2012,11-13.)

Perusajatuksena dialogissa ovat hyvéat tavat ja korrekti kaytos. Dialoginen keskus-
telu on taitoa ajatella asioita yhdessa ja sovittaa ajatukset yhteen siten, etta jokainen
osallistuja saa keskustelusta jotain uutta itselleen. Se voi olla kriittista ja omia kasi-
tyksid kyseenalaistavaa. Tasavertaisuus on tarkeéaéa erimielisyyksia kasiteltdessa.
Jokaisen ryhman jasenen tulisikin tuntea olevansa yhtéa arvokas erilaisuuksistaan
huolimatta. Huumori ja myodnteisyys kuuluvat hyvaan dialogiin. On hyva osata kysya
ja perustella, mutta myds olla hiljaa ja kuunnella. Kuunteleminenkin on aktiivista
osallistumista, kykya katsoa asioita toisesta nakdkulmasta ja ymmartaa. Dialogiin ei
kuulu alistaminen kuten nolaaminen, vahattely ja ylimielisyys tai toisen ylapuolelle
asettuminen. Hyvassa dialogissa kaikki osallistuvat keskusteluun ja tuovat omat aja-

tuksensa esiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2015, 7.)

Dialogi lisdd innovatiivisuutta ja syventdd keskustelukumppaneiden ymmarrysta.
Sen avulla osallistujat oppivat ja muuttavat omia ndkemyksiaan. Dialogissa ei tavoi-
tella voittoa tai toisen osapuolen nujertamista, vaan silla yritetddn saavuttaa hen-
kistd kasvua ja alyllistd ymmarrysta. Parhaimmillaan dialogi vapauttaa osallistujat
heiddan omien nakemystensa ja valintojensa asettamista rajoituksista, joita voidaan

kutsua myos ajattelun ja uskomusten kahleiksi. (Tarkkonen 2012, 170.)

Dialogin mahdollistuminen organisaatiossa edellyttaa riittavia resursseja. Esimer-
kiksi palaverikaytantoihin tulisi kiinnittd&d huomiota, jotta ne toimisivat paremmin op-
pimisen ja kehittamisen tilaisuuksina. Dialogisessa organisaatiossa ja johtamisessa
tarvitaan avointa vuorovaikutusta, joka sisaltdd lasnéoloa ja kuuntelemista seka
osallistamista. Oikeudenmukaisuutta ja tasapuolisuutta tulisi vaalia, joten dialogi-

suudessa tarvitaan myos tasa-arvoa. (Syvanen ym. 2015, 316.)
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Dialoginen johtaminen tukee ja yllapitda tydmotivaatiota sekéa mahdollistaa realistis-
ten tavoitteiden toteutumisen. Se edellyttaa yksildllisia, voimavarojen mukaisia vas-
tuita, todellisia mahdollisuuksia seka resursseja oppimiseen ja kasvuun. Tyémoti-
vaation edistaminen vaatii kontrollin ja valvonnan vahentamista ja itsenaisyyden li-
saamista. Hyva ja avoin vuorovaikutus seka oikeudenmukaisuuden kokemus edis-
tavat tyomotivaatiota. Osaamisen ja tydon vaatimusten on oltava tasapainossa, jotta
se tukee tyonhallintaa. Tyomotivaatiota edistavat monipuoliset ja tyontekijoiden it-
sensa arvostamat palkkiot, kannusteet ja innostaminen seka positiivinen palaute.
(Syvanen ym. 2015, 256.)

Tyo6paikkojen luovuuden ja uudistumisen parantamisesta on tullut uuden kehittymis-
mahdollisuuden sijaan kansallisen selviytymiskyvyn ydinkysymys. Dialogille voi-
daan laskea rahallinen arvo ja sen mydnteinen vaikuttavuus on laskettavissa eu-
roissa. Dialogin puutteen vaikutukset nakyvat konfliktien, vaihtuvuuden ja sairasta-
vuuden seké ennenaikaisen eldkoitymisen lisakustannuksina. Dialogisuuden taidot
ja osaaminen eivat synny tyhjasta, vaan ne vaativat pitkajanteista harjoittelua ja jat-
kuvaa kayttod. Dialogin suurimpana uhkatekijana nahdaan Kkiire, jonka taakse on
lian helppo piiloutua. Se on myds oivallinen tekosyy olla tekemétté asioita yhdessa.
Todellisuudessa kyse on kuitenkin enemman tahtotilasta ja asioiden priorisoinnista.
(Syvanen ym. 2015, 264.)

Oppimisen tilassa tydyhteisd kokoontuu yhteen pohtimaan ja jakamaan tietoa. Se
on suhteiden verkosto, joka luo pohjan inhimilliselle toiminnalle ja vuorovaikutuk-
selle. Nain saadaan synnytettya uutta tietoa, taitoja, merkityksia ja tulkintoja, jotka
tukevat tyontekijoiden ammatillista kasvua. Kun tyontekija jakaa tietoa, se uudelleen
muovataan yhdessa muiden kanssa. Nain voidaan luoda uutta yhteiso- ja organi-
saatiotasolla. Uudet toimintatavat, muutokset ja kehittdmisprosessit synnyttavat op-
pimisen tarvetta. Muutosprosessi aiheuttaa poikkeuksetta kysymyksia ja hAmmen-
nysta. Dialogissa on mahdollisuus keskustella kokemuksista. Tavoitteena on toimin-
tamallien kehittaminen osaamista tukeviksi. Tyon kehittdminen on hyvin vaativaa,
kun tydyhteisdssa taytyy samanaikaisesti hallita sekd nopeita ajankohtaisia muu-
toksia ettd kyetd pitk&janteisesti uudistamaan tydtapoja. (Koskimies, Pyhajoki &
Arnkil 2012, 9-13).
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Tyoyhteisdissa ammatillinen tietdmys rakennetaan keskustelemalla, pohtimalla, on-
gelmia ratkomalla, kokeilemalla, havainnoimalla ja uusia ty6tehtavia opettelemalla.
Tata potentiaalia ei kuitenkaan osata riittdvasti tunnistaa ja hyddyntaa tyopaikoilla.
Naita oppimisen tiloja voivat olla erilaiset tiimit, toimikunnat ja tyéryhmat. Vetajana
voi toimia joko organisaation oma henkild tai joku ulkopuolinen koordinaattori. Oh-
jaaminen voi perustua esimerkiksi vertaismentorointiin. Vetovastuuta voidaan myods
Kierrattdd. Tarkeaa on, etta tydyhteiso kokee tiimin hyodyllisenéa ja merkityksellisena
organisaation perustehtavan tai henkilon oman ammatillisen kasvun ja kehityksen
kannalta. (Syvanen ym. 2015, 148-149). Dialogisuuden periaatteita ovat osallistu-
minen, sitoutuminen, vastavuoroisuus, vilpittdmyys ja refleksiivisyys (Heikkinen, Ro-
vio & Syrjala 2010, 102).

2.4 Tydhyvinvointijohtaminen organisaatiossa

Hyva ja laadukas johtaminen, tyon ja yksityiselaman tasapaino seka mahdollisuudet
tyouralla etenemiseen vaikuttavat myonteisesti tydolojen tyytyvaisyyteen (Parent-
Thirion ym. 2016, 126). Johtamisjarjestelmén vaikutus tyéolosuhteisiin ja tydhyvin-
vointiin jokaisessa organisaatiossa on yksiselitteisen merkittadva. Johtamisen ja joh-
tajuuden kautta voidaan vaikuttaa kaikkiin tydyhteison osiin. Johtajat ja esimiehet
ovat omalla vastuualueellaan roolimalleja ja mallioppimisen kohteita. Heidan ajat-
telu-, suhtautumis- ja toimintatapansa valittyvat tydyhteiséon, joka taas vaikuttaa
tydyhteisbn ominaisuuksiin seka arvomaailmaan. Yksi johtamisen tehtava on pitaa
huolta tyontekijoista ja heidan hyvinvoinnistaan. (Tarkkonen 2012, 74-75.) Robert-
son ja Cooper (2011, 90) esittelevat kuusi merkittavaa tyohyvinvointiin vaikuttavaa

johtamisen standardia, joita ovat

— Vaatimukset (tydméaara, tyttavat ja tydymparisto)

— Kontrolli (miten paljon tydntekija itse pystyy vaikuttamaan omaan tyohon)

— Esimiehen ja kollegoiden tuki (rohkaisu, organisaation tarjoamat resurssit)

— lhmissuhteet (positiivisen tyoskentelyn edistaminen, konfliktien valttami-
nen ja ei-toivotun kaytoksen ratkaisemisen)

— Oman roolin ymmartaminen organisaatiossa seka roolien ristiriidattomuu-

den varmistamisen organisaation taholta
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— Muutosjohtaminen (miten muutokset johdetaan organisaatiossa ja miten
niista tiedotetaan tydyhteisossa).

Hyvassa johtamisessa ja tyohyvinvointijohtamisessa edellytetaan riittavan tasmal-
listd todellisuuden maarittelya, jotta tiedetd&n missa ollaan menossa. Merkittavaa
onkin, etta tyéhyvinvointia koskeva ymmarrys perustuu todelliseen tietoon. Johtami-
nen luo merkityksia, jotka maarittavat sen mika on tarke&a ja mika ei. Johtamisella
tai sen puuttumisella viestitdan arvot ja merkitykset, jotka koskevat tydhyvinvointia.
Luottamus ja uskottavuus edellyttavat johdonmukaisuutta ja sanojen ja tekojen tulee
olla kesken&éan linjassa. N&ain seka luodaan etta yllapidetaan organisaatio- ja tydyh-
teisbkulttuuria, joka joko helpottaa tai vaikeuttaa tyéhyvinvointitoimintaa. Johtami-
sella luodaan kaytannon edellytykset tyohyvinvoinnille, sen toteutukselle ja seuran-
nalle. Johtamisen ja aikaansaannosten arviointi on valttamatonta oppimisen ja ke-
hittymisen vuoksi. (Tarkkonen 2012, 75-77.)

Perusajatuksena voidaankin pitaa, ettd yleisesti tunnetut hyvan johtamisen ja johta-
juuden ominaisuudet patevat myds tydhyvinvointijohtamiseen. Hyvan johtamisen
periaatteita ovat vastuun kantaminen ja luottamuksen varmistaminen, todellisuuden
maarittaminen, esikuvallisuus ja merkitysten luominen. Johtaminen on p&&osin pal-
velua, huolenpitoa ja vuorovaikutusta. Tarke&da on varmistaa kehittdmisedellytykset
ja tunnistaa ongelmat ja niiden ratkaisumahdollisuudet. Unohtamatta tydntekijéiden
kannustusta, arvostusta ja tukea. Esimiehen tulee muistaa kohtuullisuus seké viisas
vallankayttd. Hyva johtaja osaa hyddyntaa arviointia, mutta myos kritiikkid. Suoran
vuorovaikutuksen mahdollistaminen, kielteisten tunteiden saately ja tuen hakemi-
nen seka yhteistyévoiman hyddyntaminen ovat merkittavia piirteitd hyvassa johta-
misessa. (Tarkkonen 2012, 86-90.)

Tyontekijoitd palkitseva ja innostava, yksilollistd osaamista hyddyntava, muutos-
myonteinen ja tulevaisuuteen suuntautunut johtaminen suojaa tyontekijoita uupu-
mukselta. Keskeisia asioita tydhyvinvointijohtamisessa ovat henkiléston osaamisen
kehittaminen ja yksilolliset seka tyoyhteisbpohjaiset ammatilliset kehittamissuunni-
telmat toteutuksineen. Edelleen painotetaan tydyhteisdjen toiminnan tavoitteiden
asettamista, tydsuoritusten seurantaa ja arviointia seka tyon organisointia. Tyohy-

vinvointijohtaja huolehtii siitd, etta tyo ei jatkuvasti ja kohtuuttomasti kuormita tyon-
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tekijaa. Mikali tyontekija ei tunne olevansa koulutustaan vastaavassa tyossa, se ai-
heuttaa turhautumista ja ahdistuneisuutta, joka taas heikentd& hanen itsetuntoaan
ja vahentdd henkisid voimavaroja. Tyoyhteisojen tavoitteiden maarittelyssa tulisi

huomioida my6s tyontekijoiden nakemykset. (Suonsivu 2011, 164-166.)

Sairaanhoitajien tydhyvinvointi on suoraan yhteydessa paivittdiseen johtamiseen
seka potilas- ja asiakastydssa onnistumiseen. Johtaminen vaikuttaa hoitohenkilos-
ton tyohyvinvointiin, tydasenteisiin seka tydpaikkaan ja organisaatioon sitoutumi-
seen. Silla on vaikutusta tyotyytyvaisyyteen, valtaistumiseen ja tyokykyyn seka hy-
vaan terveyteen. Transformaalisen eli hoitotydntekijoita tukevan, sitouttavan ja val-
taannuttavan johtamistyylin katsotaan edistavan tyohyvinvointia. Siind korostuvat
myonteinen suhtautuminen tulevaisuuteen ja muutoksiin, oikeudenmukaisuus seka
halu keskittya tyontekijoihin ja heidan ihmissuhteisiinsa arvokkaana sosiaalisena
padomana. Johtamistyylissa painottuvat motivointi, osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuuksien vahvistaminen seké tyontekijéiden palkitseminen. Johtaminen on joh-
donmukaista ja tyoprosesseja kehittavaa seka yhteisen vision mukaiseen toimin-
taan kannustavaa. Johtaja toimii esimerkking, tekee yhteisty6ta muiden kanssa,
pyrkii herattamaan luottamusta, innostaa ja kannustaa tyontekijoita seka kohtaa hei-
dat yksiloina. (Haggman-Laitila 2014, 143-147.)

Esimiehen on kyettava luomaan hyvén ja avoimen vuorovaikutuksen ilmapiiri tydyh-
teisbon. Se vaatii esimiehen roolin muuttamista asioiden johtamisesta ihmisten joh-
tamiseen. Ajattelutyé pohjautuu mielikuville ja vuorovaikutusty6é ihmisten vélisille
suhteille. Molemmat ovat luonteeltaan nopeasti muuttuvia ja monimutkaisia. Esimie-
het, jotka kykenevéat herkasti aistimaan ihmisten vélisia suhteita ja luomaan nake-
myseroista dynaamista kayttbvoimaa saavat organisaatiot menestymaan. Esimies-
ten tulee ymmartad oma roolinsa ihmisten osaamisen vaalijoina ja sujuvan tyosken-
telyn edellytysten luojana. Onnistunut johtaminen nakyy ihmisten véalisena yhteis-
tyona ja hyvina tyodtuloksina. Hyvaa yhteistytta ei kuitenkaan voida saavuttaa, ellei
toiminnan perustaa ole rakennettu yhdessa ja jollei tydskentelyprosessi pohjaudu
jatkuvalle yhteiselle keskustelulle. Hyvia tuloksia aikaan saava tydyhteiso on kes-
kusteleva ja hyvinvoiva. (Juuti 2006, 84—85, 90.)
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Surakan (2009, 122-123) mukaan tydssé jaksamisen edistdmisessa tarkeinta on
koko tydyhteison kokonaisvaltainen kehittaminen. Hyvélla esimiestydlla ja sosiaali-
sen tuen parantamisella voidaan ehkaistd huonoon tyon hallintaan liittyvaa lisdan-
tynyttd sairastavuutta. Esimiehen oma innostunut asenne tyéhon vaikuttaa tyoyh-
teiso0n. Haasteena on, miten esimies saa tyontekijat jatkuvasti tydskentelem&an
innostuneesti ja hankkimaan uutta tietoa seka opettelemaan uusia asioita. Innosta-
minen ja motivointi eivat ole sama asia. Se perustuu esimiehen haluun saada tyon-

tekijat mukaan aktiiviseen kehittamistyéhon.

Esimiehen oma jaksaminen heijastuu tydyhteisoon. Hanen taytyy huomioida tyos-
sdan seka organisaatiolta tulevat ohjeet, ettd henkilbkunnan tarpeet ja toiveet.
Nama eri tahoilta tulevat odotukset saattavat olla ristiriitaisia ja aiheuttaa paineita.
Paivittaiseen tyohon liittyvat paatokset esimies tekee usein yksin, joten han tarvitsee
riittavasti tukea omalta esimieheltdan. Tarkeaa on, etta esimies osaa tarvittaessa
delegoida ja rajata t6itaan. Esimiehen tyokyvyn turvaaminen edistédéd myos tyonteki-
jéiden tydhyvinvointia ja koko tydyhteison toimivuutta. Tydyhteist koostuu erilaisista
ihmisista. Tydyhteisdn toimivuus paranee, kun osataan hyddyntaa tydntekijoiden
erilaista osaamista. Toimiva tydyhteiso arvostaa ihmisten erilaisuutta ja ndkee eri-
laiset taidot sekd nakemykset rikkautena. Esimiehelta saatu luottamus, tunnustus ja
arvostus seka arvonanto koetaan merkittavind palkitsemiskeinoina, jotka lisaavat

tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota. (Surakka 2009, 122-123.)
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3 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA TARKOITUS

Kehittamistyon tarkoituksena oli kehittaa tyokaytanteita siten, ettéa ne edistavat tyo-
hyvinvointia ja tukevat tyossa jaksamista. TyOokaytanteiden kehittdminen tapahtui
yhdessa tyontekijoiden kanssa osallistavia menetelmia kayttden. Tavoitteena oli

laatia suunnitelma tyokaytanteiden kehittdmiseksi.

Kehittamiskysymykset ovat seuraavat:
1. Mitk& asiat vaikuttavat tydohyvinvointiin?
2. Mita tyokaytanteita halutaan kehittaa?

3. Millainen tytkaytannesuunnitelma edistaa tydhyvinvointia ja tukee tydssa jaksa-

mista?
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4 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Kehittamisprosessin aloituksella on iso merkitys siind, miten tydyhteiso innostuu ke-
hittamisesta ja miten he haluavat olla siind mukana. Ensimmainen arvioinnin taso
on aloituskokemuksen reaktioiden valitén arviointi. Myonteinen ensikokemus auttaa
saavuttamaan myohemmin oppimista, kayttaytymisen muutosta ja kehittdmistulok-
sia. (Jaaskelainen 2013, 144-145.)

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jolla tihdataan asetetun tavoitteen saavut-
tamiseen. Se voi suppeimmillaan kohdistua yhteen tydntekijaan ja hanen tyosken-
telynsa kehittdmiseen tai hyvinkin laaja-alaisesti koko organisaation yhteisen toimin-
tatavan selkeyttamiseen. Kehittamisella voidaan tarkoittaa myos rakenteellisia uu-
distuksia. (Toikko & Rantanen 2009, 13-14.) Se tahtaa aina johonkin muutokseen.
Silla tavoitellaan jotain parempaa tai tehokkaampaa, kuin mita edeltavét toimintata-
vat tai toimintarakenteet ovat olleet. Kehittdamistoiminnan lahtékohtana voi olla ny-
kyisen tilanteen ongelmat tai toisaalta visio jostakin uudesta. Kehittaminen voi ta-
pahtua johtajakeskeisesti, mutta kehittdminen voi olla my6s koko organisaation yh-
teista toimintaa. N&in tyontekijat voivat vaikuttaa omaa tyotadan koskeviin ratkaisui-
hin. (Toikko & Rantanen 2009, 16-17.)

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan kaytannon tydelamassa toimivien inmisten oman
tyon tutkimusta ja kehittdmisté. Se ei ole pelkastaan tutkijoiden ty6ta, vaan siina on
aina mukana myds ihmisia tydelamasta. Talloin se toimii ammatillisen oppimisen ja
kehittymisen prosessina. Toimintatutkimus liittyy tydelamén kaytdnnon ongelmiin,
niiden tiedostamiseen ja poistamiseen. Henkil6t joita ongelma koskee pyrkivat 16y-
tamaan ratkaisun yhdessa ja sitoutuvat siihen. Peruspilareina toimivat yhteistyo,

muutos ja lupaus jostain paremmasta. (Kananen 2006, 9.)

Toimintatutkimuksella tuotetaan tietoa kaytantdjen kehittamiseksi ja siind painote-
taan osallistuvuutta. Se on yleensa ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittdmisprojekti,
jossa suunnitellaan ja kokeillaan uusia toimintatapoja. Toimintatutkimus voi olla
oman tyon kehittamistd, mika kuitenkin vaatii laajaa toimijoiden valista keskustelua
kehittdmisen suunnasta ja keinoista. Toimintatutkimuksella tavoitellaan kaytannon
hyotyéa ja kayttokelpoista tietoa. Keskeisté on vaikuttaminen ja toisaalta tutkijan osal-

listuminen toimintaan ja mukanaolo organisaation arkipaivassa. Prosessin aluksi
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kartoitetaan nykytilanne ja selvitetdan lahtékohdat, jotka vaikuttavat tutkimukseen.
Kartoituksen pohjalta lahdetd&n ideoimaan toimintamalli, jota lahdetaan kokeile-
maan. Samalla seurataan ja havainnoidaan niiden vaikutuksia. Tavoitteena on, etta
kehittyneempi toimintamalli juurtuisi organisaatioon. Toimintatutkimus etenee sykli-
sesti. Uusien kierrosten aikana pyritdan paraneviin tuloksiin. Toimintatutkimuksen
tavoitteet ja ongelmat muotoillaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. Tutkijan oma rooli
on mietittava tarkkaan prosessin eri vaiheissa, koska han itse kuuluu kyseiseen or-

ganisaatioon. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 15-19.)

Tutkimuksellinen kehittdmistyd asettuu tieteellisen tutkimuksen ja arkiajatteluun pe-
rustuvan kehittdmisen véalimaastoon. Se voi saada alkunsa erilaisista lahtokohdista,
kuten organisaation kehittAmistarpeista tai halusta saavuttaa muutoksia. Tutkimuk-
selliseen kehittamiseen kuuluu yleensa kaytannon ongelmien ratkaisua ja uusien
ideoiden, kaytantojen, tuotteiden tai palvelujen tuottamista seké toteuttamista. Tar-
koituksena on tyypillisesti suunnitella, kehitella ja ottaa kaytt6on ratkaisuja. Kehitta-
misty0ssa ei ainoastaan kuvailla tai seliteta asioita, vaan niille etsitaan toimivampia
ratkaisuja ja viedaan asioita kaytanndssa eteenpain. Tutkimuksellinen kehittamistyo
kyseenalaistaa tieteellisen tutkimuksen perinteeseen liittyvan ndkemyksen siita, etta
yleisesti hyvaksytyt menetelmat takaavat tulosten hyvaksyttavyyden. Tieteellisen
tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittamisen ero onkin padasiassa toiminnan paa-
maarissa: halutaanko tuottaa ilmidista uutta teoriaa vai saavuttaa myos kaytannon
parannuksia tai uusia ratkaisuja. Tama ero vaikuttaa kehittdmistyon prosesseihin ja
niissa kaytettaviin lahestymistapoihin sekd menetelmiin. (Ojasalo, Moilanen & Rita-
lahti 2014, 19.)

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa tekstin ja uuden tiedon tuottaminen on
keskeista, vaikka paapaino onkin varsinaisen kaytannon kehittamistehtavan saavut-
tamisessa. Siina tarvitaan aiheen osaamisen liséksi projektitydn seké kehittdmisen
osaamista. Kuten projekteissakin kehittdmisesséa korostuu suunnittelu ja suunnitel-
man mukaisen etenemisen hallinta. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on usein
hyvin prosessimaista ja ennakoimatonta. Se alkaa usein ideoinnista ja paattyy usei-
den ideoiden kehittelyvaiheiden kautta ratkaisuun ja sen toteutukseen seka arvioin-

tiin. Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa korostuvat toiminnallisuus ja paran-
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nusten hakeminen seka ideoiden ja ratkaisujen toteutettavuuden varmistaminen tut-
kimuksen keinoin. Sita ohjaavat ennen kaikkea kaytannolliset tavoitteet eivatka teo-
riat, joista kuitenkin haetaan tukea toteutukseen. Tulosten hyddyllisyys on vahvasti
sidoksissa niiden siirtAmisessa kaytantoon ja kehitettyjen ideoiden toteutukseen.
(Ojasalo ym. 2014, 19-20.)

Kehittamistoiminnassa tarvitaan kehittamisen osaamista ja se nakyy esimerkiksi
aloitteellisuutena, oman tyoén arviointina, innovatiivisuutena, vuorovaikutuksena ja
tiedon tuottamisena sekd monipuolisena menetelmaosaamisena. Keskeistéa on so-
veltaa, muokata ja luoda uusia ratkaisuja sek& havainnoida ongelmia ja ratkaista
niita. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta on ihmisten valista vuorovaikutusta, kysy-
mysten asettelua ja tutkimista, tiedon tuottamista, uusien yhteistyéverkostojen ra-
kentamista, muutoksen hakemista ja ohjaamista, tuntemattomalla alueella liikku-
mista ja epavarmuuden kohtaamista seka yllattavien haasteiden kasittelya. (Ojasalo
ym. 2014, 20.)

Kehittamistoiminnassa korostetaan osallisuuden merkitysta. Sen ajatellaan johta-
van omaehtoiseen osallistumiseen. Osallistaminen on mahdollisuuksien tarjoamista
ja osallistuminen taas mahdollisuuksien hyddyntamista. Tydntekijat ovat nain ollen
oikeutettuja osallistumaan. Osallistavaan toimintaan linkittyy vahvasti myos dialogi-
suus ja avoimuus. (Toikko & Rantanen 2009, 89-93). Kehittamistydmme noudattaa
tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan periaatteita, jossa esiintyy piirteita toimintatut-
kimuksen syklisyydesta. Toimintatutkimukseen sisaltyvid arviointivaiheita ei tdssa
kehittamistydssa ole. Jokaisen syklin tulokset ovat kuitenkin néhtévissa ja toimivat

johdatuksena seuraavaan vaiheeseen.

Kehittamistoiminnalla tavoitellaan aina muutosta, joten onkin syyta pohtia, kenen
intressia se palvelee. Kehittdminen ei ole intresseista vapaa prosessi, vaan silla py-
ritddn aina jonkun edustamaan paamaaraan. Saksalaisen yhteiskuntatieteilijan ja
filosofi Jurgen Habermasin (1972) mukaan on olemassa kolme tiedon intressia: tek-
ninen, praktinen ja emansipatorinen. Ne vastaavat kysymykseen, mihin tarkoituk-
seen tietoa tuotetaan. (Toikko & Rantanen 2009, 44.) Praktinen eli hermeneuttinen
tiedonintressi siirtdd ja ymmartda perinnettd, jota voidaankin kutsua vastavuo-
roiseksi lahestymistavaksi. Tarkoituksena on luoda sellaista tietoa ja kulttuuristen

symbolien tulkintaa, joka mahdollistaa yhteiskunnallisen toiminnan orientoitumisen
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yhteiseen symboliseen perinteeseen. Tieto muodostetaan siis kulttuuristen merki-
tysten ymmartamisen kautta. (Huttunen 2012, 210.)

Praktisessa lahestymistavassa asiantuntijat ja kohdeyhteison jasenet tunnistavat ja
maarittdvat ongelmat yhdesséa seka suunnittelevat tarvittavat toiminnot niiden rat-
kaisemiseksi. Tama lahestymistapa korostaa toiminnan prosessiluonnetta. Suunni-
telmaa korjataan ja muovataan koko toteutuksen ajan. Ominaista yhteistoiminnalli-
sille prosesseille on joustavuus ja avoimuus erilaisille tulkinnoille. Toimijoiden valista
suhdetta kuvaavat tasa-arvoinen keskustelu ja neuvottelu. Tavoitteena on, etta toi-
mijat oppisivat ymmartamaan omaa toimintaansa uudella tavalla ja tulevaisuudessa
toimisivat itsendisemmin sek& omasta toiminnastaan tietoisina. (Toikko & Rantanen
2009, 46.) Tama kehittamistydn tiedonintressi on praktinen eli kehittamistydnteki-

jéina toimimme yhdessa tyontekijoiden kanssa.

Aineiston analyysitapa maaraytyy sen mukaan, millaisesta tutkimuksesta on kyse.
Laadullisessa tutkimuksessa, erityisesti kenttatutkimuksessa aineistoa kerataan
monissa vaiheissa ja tallin analysointia tapahtuu pitkin matkaa. Analysointitavaksi
valikoituu yleensa sellainen tapa, jolla saadaan parhaiten vastaus esitettyyn tutki-
muskysymykseen. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa on yleensa runsaasti ja
analyysivaihe on usein haastava. Kaikkea kerattya tietoa ei aina pysty hyddyntéa-

maan, eika tarvitsekaan. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 223-225.)

Sovellamme kehittamistydbmme aineiston analyysissa sisallénanalyysi-menetel-
maa. Dokumenttianalyysilla tarkoitetaan menetelmad, jossa paatelmat pyritaan te-
kemaan kirjalliseen muotoon. Tarkastelun kohteena olevia dokumentteja voivat olla
esimerkiksi erilaiset ideointipalaverien muistiot, paivakirjat ja muut kirjalliset materi-
aalit. Tavoitteena on analysoida dokumentteja jarjestelmaéllisesti ja luoda selkea sa-
nallinen kuvaus kehitettavasta asiasta. Siséllénanalyysilla aineisto pyritaan jarjesta-
maan ja jasentdmaan. (Ojasalo ym. 2014, 136.) Sitéa voidaan kayttdd laadullisen
tutkimuksen perusanalyysimenetelméné. Analyysi etenee seuraavasti: aineisto kay-
daan lapi ja samalla merkitaan ne asiat, jotka liittyvat aiheeseen. Merkityt asiat ke-
ratadn yhteen ja erikseen muusta aineistosta. Aineisto luokitellaan, teemoitellaan tai
tyypitellaan. Taman jalkeen kirjoitetaan yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 93—
94.)
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Tutkimuksen ydinasiana voidaan pitda aineiston analyysia, tulkintaa ja johtopaatok-
sid. Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa keratddn monissa vaiheissa ja usein rin-
nakkaisin menetelmin ja tallin analyysi tapahtuu koko prosessin ajan. Kun tarkoi-
tuksena on ymmartaa jotakin ilmiéta, paadytddn usein laadulliseen analyysiin ja
paatelmien tekemiseen. Lahtokohtaisesti pyritaan valitsemaan sellainen analyy-
sitapa, joka parhaiten tuo vastauksen tutkimuskysymyksiin. Laadullisessa tutkimuk-
sessa tutkija tekee jo alustavia valintoja aineistoon tutustuessaan ja teemoittaes-
saan sita. (Hirsjarvi ym. 2009, 223-224.)

Useimmat laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmat perustuvat jollakin tavalla si-
sallénanalyysiin. Aineisto voidaan analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti. Si-
sallénanalyysi sopii hyvin taysin strukturoimattomankin aineiston analyysiin. Keréatty
aineisto kaytannossa jarjestetaan johtopaattsten tekoa varten eli dokumenttien si-
salto pyritaan kuvaamaan sanallisesti. Aineisto koodataan siten, etta se voidaan ja-
sentéé ja tekstin eri kohtia voidaan myohemmin etsia ja tarkistaa. Aineisto pyritaan
tiivistamaan siten, etta ilmio pystytddn kuvaamaan ja nain saadaan ilmiéiden valisia
suhteita esille. Aineistoon tulee perehtya tarkasti, jotta siité 16ydetadn tutkimuksen
kannalta tarkeimmat ja oleellisimmat tiedot. Teemoittelussa painotetaan sita, mita
kustakin teemasta on sanottu. Tyypittelyssa aineisto ryhmitelladn samankaltaisuuk-
sien tai erilaisuuksien mukaan. Aineistoista voidaan hakea toiminnan logiikkaa tai
tyypillista kertomusta. Aineistolahtdisessa analyysissa luodaan teoreettinen koko-
naisuus tutkimusaineiston perusteella. Aikaisemmilla havainnoilla ja tiedoilla ei pi-
taisi olla mitdan tekemisté analyysin toteuttamisen tai lopputuloksen kanssa. (Tuomi
& Sarajarvi 2004, 93-97, 105).

Hirsjarvi ja Hurme (2014, 173) ymmartavat teemoittelulla sita, ettd analyysivai-
heessa tarkastellaan sellaisia aineistosta nousevia piirteita, jotka ovat yhteisia
useille haastateltaville. Teemat pohjautuvat tutkijan tulkintoihin haastateltavien sa-
nomisista. KehittamistehtavAmme aineistoina toimivat pyramidi ja learning cafe har-
joitusten tuotokset seka fokusryhnmakeskusteluiden muistiinpanot ja niista tehty yh-

teenveto.

Laadullisissa tutkimuksissa esiintyy usein myés merkitysten tulkintaa. Tama tarkoit-
taa sita, etta tutkija ei tyydy pelkéan nékyvissa olevan tiedon tulkintaan, vaan pyrkii

[oytdmaan piirteitd, joita ei suoranaisesti ole tekstissa lausuttu. Tutkijan nakdkulma
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vaikuttaa aineiston tulkintaan. Tasta syysta tulkinta on enemmaéan tai vahemman
spekulatiivista. Aineiston analyysissa toteutuvat aineiston kuvaus, koodaus, yhteyk-
sien luominen ja raportointi. Analysoinnin apuna ja tulosten esittamisessa voidaan
kayttaa tekstia, numeroita ja kuvia tutkimustyypista riippumatta. (Hirsjarvi & Hurme
2014, 137, 144.)

Raportointivaiheessa tulisi pystya valittamaan lukijalle laadullisen aineiston rikkaus.
Raportin pituus ja tarkkuus vaihtelevat tutkimuksesta riippuen. Laadullista tutki-
musta raportoitaessa tutkija voi toimia taiteilijana, kaantajana tai tulkkina ja nain ol-
len siina tarvitaan herkkyyttd, luovuutta ja mielikuvitusta. Raportin keskeiset osat
ovat tutkimusongelmaan johdattelu, tutkimuksen toteutus, tutkittavan ilmion kuvaus
ja johtopaatodsten tekeminen. (Hirsjarvi & Hurme 2014, 191-192.) Kuvaamme ai-
neiston analysointia aina kunkin osallistavan harjoituksen kohdalla eli kerromme,

millaista aineistoa saimme ja miten sen analysoimme.
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Seuraavassa alaluvussa kerromme kehittdmistyon aiheen valinnasta ja siihen vai-
kuttaneista asioista sekd toimintaymparistdstd, jossa kehittamistyd toteutettiin.
Tyobmme etenee syklisesti siten, etta aina yksi harjoitus ja siitd saatu aineisto seka
tulokset luovat pohjan seuraavalle harjoitukselle. Harjoituksia on kaiken kaikkiaan

kolme eli pyramidiharjoitus, learning cafe -harjoitus seka fokusryhmékeskustelut.

5.1 Aiheen valinta

Tyoyksikkdbmme on toiminut uusissa, remontoiduissa tiloissa heinakuusta 2015 |ah-
tien. Tilat ovat toimivat ja kdytdssdmme ovat sahkoisesti saadettavat tyopoydat ja
manuaalisesti saadettavat tyotuolit. Myos valaistukseen on kiinnitetty huomioita ja
se on toteutettu uusimpien saaddsten mukaisesti. Tyoskentelemme sairaanhoitaja
— laakari tyopareina kahdella erilaisella mallilla. Ensimmaisesséa mallissa sairaan-
hoitaja tapaa potilaan ennen la&karin vastaanottoa ja heti sen jalkeen. Puhutaan
niin sanotusta takakansliamallista, jolloin henkilokunta liikkuu, ei potilas. N&in ollen
potilas tapaa lahes kaikki hanen hoitoonsa osallistuvat ammattilaiset yhdessa huo-
neessa, kuten sairaanhoitajan, laakérin ja fysioterapeutin. Toisessa mallissa sai-
raanhoitaja ja lAdkari ovat yhteisessa vastaanottohuoneessa. Sairaanhoitaja antaa
potilasohjauksen vastaanoton jalkeen erillisessd ohjaustilassa. Tama on niin sa-
nottu etukansliamalli, jolloin potilas vaihtaa paikkaa huoneesta toiseen. Taman toi-
minnan lisdksi asiantuntijahoitajat pitdvat omaa vastaanottoa. Keskikansliassa el
avokonttoritilassa tydskentelee useita sihteereita, konekirjoittajia ja sairaanhoitajia.

Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa (EPSHP) toteutetaan tydhyvinvointikysely
kahden vuoden vdlein ja viimeisin kysely on toteutettu maaliskuussa 2015. Tydhy-
vinvointikyselyssa peruskysymykset muodostavat neljd teemaa: tyotyytyvaisyys,
tyon kehittavyys, tydyhteison toiminta seka johtaminen ja esimiestoiminta. Perusky-
symysten lisaksi kyselyssa on EPSHP:n omia raatéaloityja kysymyksia. Vuonna 2015
vastausprosentti koko organisaatiossa oli 48,9 % eli kyselyyn vastasi 1432 tyonte-
kijad/toimenhaltijaa. Operatiivisen toiminta-alueen vastausprosentti oli 61,8. Vas-

tausmaarat ja tulokset vaihtelivat suuresti toiminta-aloittain ja vastuuyksikoittain.
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Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella mahdollisuudet oman tyon hallintaan ja
kontrolliin olivat heikentyneet edellisesta mittauksesta. Kokemus ty6n hallinnan hei-
kentymisesta vaikuttaa suuresti kokemukseen tyéhyvinvoinnista. Lisdksi odotukset
kuulluksi tulemisesta ovat lisdéntyneet ja paivittaisen keskustelun liséksi on toivottu
saanndllisid keskustelufoorumeita kuten yksikkokokouksia, osastotunteja, suunnit-
telupéivia ja kehityskeskusteluita. Ajankohtaisista asioista ja tulevista suunnitelmista
tiedottamista johdon taholta toivottiin lisattdvan. (Makiniemi 2015, [viitattu
18.2.2016].)

Kehittamistyon aihe valikoitui tydelamasta nousseen tarpeen mukaan, joka ilmeni
henkilokunnan keskusteluissa toistuvasti. Tata tarvetta tuki myds vuonna 2015 to-
teutetun tyohyvinvointikyselyn tulokset. Teimme kehittamistyon omalle ty6paikal-
lemme, omaan tydyhteisbémme ja tasta syysta koimme aiheen erittain tarkeaksi.
Vaikka tyGhyvinvoinnista on paljon tutkimuksia ja siihen pyritédn panostamaan en-
tistd enemman, niin sita heikentavia seikkoja koetaan olevan kuitenkin edelleen lii-
kaa. Halusimme kehittaa tyohyvinvointia nimenomaan tyontekijoiden nakékulmasta
ja taten saada heidan aanensa kuuluviin. Taman nakokulman koimme merkittavaksi
erityisesti siitd syysta, etta sita ei ole aikaisemmin juurikaan huomioitu. Pyysimme
henkilokuntaa miettimaan asioita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin ja yhdessa lah-

dimme parantamaan tyohyvinvointia tyokaytanteita kehittamalla.

5.2 Kehittamistydn eteneminen

Seuraavaksi esittelemme kehittamistyon etenemisté ja havainnollistamme sité kuvi-
olla (Kuvio 1), johon on koottu tdssa tydssa kaytetyt osallistavat menetelmét ja tut-
kimuskysymykset. Tutkimustulokset raportoidaan alaluvussa, jossa kyseisesta me-

netelmasta kerrotaan.
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* Alkukartoitus, suunnannayttaja
SVEplE « Mitka asiat vaikuttavat tyhyvinvointiin?

harjoitus
(n=40)

+ Aiheen rajaus tyon sisallosté johtuviin syihin
+ Mita tyokaytanteita halutaan kehittda?

+ Aiheet: erikoisalakohtaiset timipalaverit seka sijoituslistat ja tyonkierto
+ Millainen tyokaytannesuunnitelma edistééa tyéhyvinvointia ja tukee tydssa
jaksamista?

« TYOKAYTANNESUUNNITELMA

Kuvio 1. Kehittamistybn eteneminen

Teimme kehittdmistydn omaan tydyhteisodmme ja toteutimme sen yhdessa henki-
l6kunnan kanssa, osallistavia menetelmia kayttaen. Tyon ensimmainen vaihe oli ny-
kytilanteen alkukartoitus ja sen tulokset vastasivat ensimmaiseen kehittamiskysy-
mykseen eli mitk& asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin. Alkukartoituksen toteutimme
pyramidiharjoituksella. Valitsimme pyramidiharjoituksen alkukartoituksen tekemi-
seen, koska siina kaikkien osallistujien mielipiteet saadaan esiin samanarvoisina.
Pari- ja ryhmatyoskentelyn myéta jokainen tyontekija joutui reflektoimaan omia aja-
tuksiaan ja kdymé&an dialogia muiden tyontekijoiden kanssa sek& muodostamaan
yhteisen mielipiteen ryhmassa. Lisaksi menetelmana se oli helppo toteuttaa isolle

ryhmalle.

Alkukartoituksen tulosten perusteella rajasimme kehittdmistybn nimenomaan tyon

siséllon kehittdmiseen ja mietimme yhdessa tydyhteison kanssa, mita tyokaytanteita
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lahdimme kehittAm&an. Tama toinen vaihe toteutettiin learning cafe -menetelmén
avulla, jolla haimme vastausta kehittamiskysymykseen numero kaksi eli mita ty6-
kaytanteita halutaan kehittaa. Valitsimme taman osallistavan harjoituksen, koska se
tarjosi mahdollisuuden tuottaa tietoa yhdessa. Junnilan ym. (2011, 46—47) mukaan
jokaisella ihmiselld on luovuutta, tietoa ja viisautta, jota jakamalla tilanteisiin voidaan
|0ytaa uusia toimintamalleja tai ratkaisuja. Learning cafe harjoituksen tulokset méa-

rittivat fokusryhmakeskusteluiden aiheet.

Kehittamiskysymykseen numero kolme eli millainen ty6kaytannesuunnitelma edis-
taa tyohyvinvointia ja tukee tyossa jaksamista, haimme vastausta fokusryhmékes-
kusteluiden avulla. Mietimme, onko kyseessa teemahaastattelu vai fokusryhmékes-
kustelu. Pohdinnan jalkeen paadyimme siihen, ettd toteutamme enemman tietyn
valitun ryhman keskustelutilaisuutta kuin varsinaista haastattelua. Toteutimme kaksi
erillistd keskustelutilaisuutta. Ensimmaisella kerralla pohdimme asioita liittyen eri-
koisalakohtaisten tiimipalavereiden kaynnistamiseen seka toisena paivana mie-
timme sijoituslistoihin ja tyon kiertoon liittyvia asioita. Fokusryhmakeskusteluilla
saimme syvdllista tietoa hoitotydn asiantuntijoilta ja pystyimme tekemaan tyonteki-
joille tarkentavia kysymyksia keskustelun edetessd. Kysymykset keskusteluihin
mietimme yhdessa kehittajina ja ohjaavan opettajan tuella.

Haastattelussa tutkija on seké osallistuva etta tutkiva persoona. Han on osallisena
omana itsenaan, ihmisené. Haastattelijalta vaaditaan kuitenkin oman osuutensa mi-
nimoimista eli hanen on oltava puolueeton, omia mielipiteitd ei saa tuoda esiin eika
missdén tilanteessa ole lupa heittaytya mukaan esimerkiksi vaittelytilanteeseen.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 96-97). Osallistuvassa ja aktivoivassa havainnoinnissa
tutkija on sisalla tutkimuskohteessa, vaikuttaen lasnaolollaan tutkittavaan ilmiéon.
Talldin han ei voi olla pelkastaan vain tutkija. Osallistuvan tutkijan odotetaan ottavan
kantaa asioiden kulkuun ja ongelmien ratkaisuun. Tutkija on myés ihmisen roolissa,
jolloin hanen on puntaroitava sitd, mitd havaintoja han on tehnyt tutkijana ja mita
ihmisend. Jalkimmaiset ovat usein omien mieltymysten ja tunnetilojen alaisena teh-
tyja. (Vilkka 2006, 67—69).

Toimintatutkimuksen tavoitteena on kehittaa tydyhteisén toimintaa. Toimija-tutkijalla
on yleensé kaytannon kokemusta tutkimastaan kohteesta. Tutkimus kaynnistyykin

tavallisesti tutkijan halusta kehittdd omaa tyotdan. Usein l&ahtokohtana toimii jokin
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kaytannon ongelma, johon tyontekijat lahtevat itse hakemaan ratkaisua. Toimija-
tutkija on tutkijan ja toimijan valimaastossa. Roolim&aaritykseen vaikuttaakin se, mil-
laisia haasteita han kentalla tulee kohtaamaan. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2010,
94-95). Kehittamistyéssamme on piirteitd seka tutkimuksellisesta kehittamistoimin-
nasta etta toimintatutkimuksesta. Kaytimme osallistavia harjoituksia. Tasta syysta
koimme roolimme olevan osittain osallistuva toimija-kehittaja, emme siis mieltdneet

itseamme tutkijoiksi vaan kehittajiksi.

5.2.1 Tydntekijoiden ajatuksia hyvinvoinnista pyramidiharjoituksella

Kasittelemme tassa ala-alaluvussa pyramidiharjoitusta kokonaisuutena eli kdymme
|&pi teorian, toteutuksen, analysoinnin ja tulokset. Pyramidiharjoitus on yhteistoimin-
nallinen ja yhteiséllinen harjoitus, joka kestaa 20 hengen ryhméssé noin 45 minuut-
tia (Oystila, [viitattu 18.3.2017]). Pyramidiharjoituksella voidaan luoda esimerkiksi
koulutuksen, opintoryhman tai tiimin yhteiset pelisdannét, arvot ja periaatteet. Silla
voidaan kerata myds palautetta erilaisista koulutuksista (Kyrénlahti & Hemminki
2015).

Henkildkunnalle kerrotaan ensin pohdittava aihe. Kukin henkild miettii ja kirjaa yl6s
pyramidimalliin omat ajatuksensa siten, ettd ylimmaiseksi sijoitetaan tarkeimmaksi
koettu asia. Samaa aihetta pohditaan parin kanssa ja yhdessa l6ydetaan pyramidin
huipulle tarkein asia. Siita seuraavalle riville alaspain kaksi toiseksi tarkeinta asiaa
ja viimeiselle kolmannelle riville kolme kolmanneksi tarkeinta asiaa. Taman jalkeen
kaksi paria muodostavat neljan hengen ryhman, jossa he pyrkivat keskustellen muo-
dostamaan yhteisen mielipiteen tarkeimmista asioista. Pyramidit kiinnitetaan sei-
nalle kaikkien nahtaville. Jokaiselle henkil6lle annetaan viisi 4anta. Tukkimiehen kir-
janpidolla jokainen merkitsee aanet tarkeimmiksi kokemilleen asioille. (Kyronlahti &
Hemminki 2015.) Seuraavassa kuviossa (Kuvio 2) on yhteenveto pyramidiharjoituk-

sesta.
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Kuvio 2. Pyramidiharjoituksen yhteenveto

Aamupalaverissa esittelimme tyontekijoille kehittamistydn aiheen ja pyramidiharjoi-
tuksen. Tilaisuus jarjestettiin tyoyksikkdbmme taukotilassa, jossa on kuusi kahdek-
san hengen poytaryhmaa ja kaksi korkeampaa kolmen hengen podytaryhmaa baari-
jakkaroineen. Taukotila on asianmukaisesti varusteltu, toiminnoiltaan monipuolinen
ja soveltuu hyvin erilaisiin tarpeisiin, mutta kalusteiden uudelleen jarjestely ei kui-
tenkaan ole tilan koon vuoksi mahdollista. Tilaisuuteen osallistui yhteenséa 40 tyon-
tekijaa eri ammattiryhmista (virkaa tekeva eli vt. osastonhoitaja, sairaanhoitajia, laa-
kintavahtimestari, perushoitajia ja osastosihteereitd) ja aikaa harjoitukseen varattiin
yksi tunti. Pyramidiharjoituksen tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat tyontekijoi-
den mielesta vaikuttavat tydhyvinvointiin. Tilanteen alkukartoitus toteutettiin pyrami-

diharjoituksella ja se toimi suunnannayttajana kehittamistyon sisallélle ja luonteelle.

Pyramidiharjoitus toteutettiin kolmivaiheisesti, ensimmaisessad vaiheessa kukin
osallistuja pohti asiaa itsenéisesti, toisessa vaiheessa pohdinta ja paatokset tehtiin
pareittain tai kolmen hengen ryhmisséa ja kolmannessa vaiheessa tydskentely ta-
pahtui isommissa 5-8 hengen ryhmissa. Harjoituksen alussa jacimme jokaiselle
osallistujalle vastauspaperin ja kerroimme, ettd papereihin ei tarvitse laittaa omaa
nimea eli vastaukset pysyvat nimettdmina. Ensimmaisessa vaiheessa kukin osallis-
tuja sai noin viisi minuuttia aikaa miettia itsekseen kuusi omasta mielestaan tar-

keinta tyohyvinvointiin vaikuttavaa tekijaa. Nama vastaukset han kirjasi valkoiselle
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paperille. Valkoisia papereita tyontekijat palauttivat yhteensa 38 kappaletta. Kaksi
tyontekijaé jatti paperin palauttamatta. Papereissa oli yhteensé 228 vastausruutua,
joista 90: een oli vastattu yhdelld sanalla ja 127 vastausruutuun oli vastattu monisa-
naisesti. Vastausruuduista 11 oli jatetty kokonaan tyhjaksi. Naista yhdeksan ruutua

oli pyramidin alimmalta tasolta ja kaksi ruutua oli keskimmaiselté tasolta.

Toisessa vaiheessa tyontekijat keskustelivat aiheesta pareittain tai kolmen hengen
ryhmissa. Yhdessa keskustellen he paattivat kuusi tarkeinta asiaa ja nama pohdin-
nat kirjattiin uuteen violettiin paperiin, joita palautettiin yhteensa 18 kappaletta. Pa-
pereissa oli yhteensa 108 ruutua, joista yksi oli jatetty tyhjaksi. Vastausruutu sijaitsi
pyramidin alimmalla tasolla. Ruuduista 23: een oli vastattu yhdella sanalla ja 84: 4&n

ruutuun oli vastattu monisanaisesti.

Kolmannessa eli vimeisessa vaiheessa tyontekijat keskustelivat aiheesta poytakun-
nittain eli 5-8 hengen ryhmissa ja tAméan vaiheen tuloksista tehtiin kirjaukset keltai-
sille papereille, joita palautettiin kuusi kappaletta. Vastausruutuja oli 36 joihin kaik-
kiin oli vastattu. Viiteen ruutuun oli vastattu yksisanaisesti ja 31: een ruutuun oli vas-
tattu monisanaisesti. Pyramidiharjoituksen lopuksi jokainen osallistuja sai sanoa a-
neen mielestaan tarkeimman tyohyvinvointiin vaikuttavan asian ja nadma Kkirjattiin
niin sanotulla tukkimiehen kirjanpidolla valkotaululle. Tydntekijoiden mielesta tar-
keimpia tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita olivat tydyhteisd, avoimuus ja vaikutta-

mismahdollisuudet.

Toimimme pyramidiharjoituksen aikana ohjaajan ja tarkkailijan rooleissa seka pi-
dimme huolta aikataulusta. Emme osallistuneet varsinaiseen pyramidiharjoituk-
seen, koska emme halunneet omien ajatustemme nakyvan lopputuloksessa. Tyo-
yhteisdn toiveesta annoimme kuitenkin @anen mielestamme tarkeimmalle tydhyvin-

vointiin vaikuttavalle tekijalle.

Alkukartoituksella halusimme saavuttaa mahdollisimman realistisen kuvan tyonteki-
joiden ajatuksista ja saada kaikkien tyontekijoiden dénet tasapuolisesti kuuluviin.
Tavoitteena oli luoda hyva ilmapiiri ja lahtokohdat kehittAmistyon tekemiselle yh-
dessa tyontekijoiden kanssa. Emme halunneet markkinoida valmista ideaa, vaan

tyon sisaltd maaraytyi ja raataloityi tyontekijoiden ajatusten mukaisesti. Keskustelu
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oli todella aktiivista ja havaintojemme perusteella kaikki vaikuttivat osallistuvan har-
joitukseen. Harjoituksen jalkeen tydntekij6ilta saamamme palaute oli positiivista ja
aihe koettiin tydyhteistssa tarkeaksi. Meille jai hyva ja positiivinen tunnelma harjoi-

tuksesta, mikd antoi erinomaiset lahtokohdat kehittamistytn tekemiselle.

Aineiston analysoinnin aloitimme lukemalla pyramidiharjoituksesta saadut valkoiset,
violetit ja keltaiset vastausruudut huolellisesti lapi. Taman jalkeen kirjasimme ruu-
duissa olevat vastaukset paperille. Seuraavaksi tarkastelimme vastausten eroavai-
suuksia ja yhtalaisyyksia seka yhdistimme samaa tarkoittavat ilmaisut yhteen. Hirs-
jarvi ja Hurme (2008, 143) kehottavat lukemaan aineistoa kokonaisuutena useaan
kertaan. Laadullisen aineiston kasittely on monivaiheinen, joka on seké& analyysia
ettd synteesia. Analyysissa eritellddn ja luokitellaan aineistoa ja synteesissa pyri-
taan luomaan kokonaiskuva samalla, kun tutkittava ilmio esitetdan uudessa per-
spektiivissa. Taman jalkeen pohdimme vastauksille yhteiset nimittajat ja nama seka
vastausesimerkit esittelemme seuraavassa taulukossa (Taulukko 2). Kyseisessa
taulukossa halusimme korostaa keltaisella varilla aihealueita, joita kasittelimme ke-

hittamistydssamme.
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Taulukko 2. Pyramidiharjoituksen vastausesimerkit ja yhteiset nimittajat

Seuraavaksi mietimme vastauksille ja yhteisille nimittdjille ylakasitteet eli teemat.

Aineiston perusteella teemoiksi muodostuivat tyontekijasta johtuvat syyt (hyvin-
vointi, tydmotivaatio, ammattitaito), tydyhteisosta johtuvat syyt (tydilmapiiri, vuoro-
vaikutus, tyokaverit), tyon sisallosta johtuvat syyt (vaikuttamismahdollisuudet, tyo,
tyon mielekkyys) ja johtamisesta/esimiehesta johtuvat syyt (esimies-alaissuhde,
tydn organisointi, tiedottaminen) seka ulkoiset tekijat (korvaus tyosta, tyétilat, tyo-
terveyshuolto). Nama teemat ovat tAman pyramidiharjoituksen tulokset, jotka ohja-

sivat seuraavan vaiheen suunnittelua ja toteutusta.

Ulkoiset tekijat rajasimme heti alussa pois, koska siihen liittyvat asiat ovat sellaisia,
joihin emme pysty vaikuttamaan. Myds tyontekijastéa itsestaan johtuvat syyt raja-
simme pois, koska niihin syihin vaikuttaminen ulkopuolisena on erittdin haastavaa.
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Esimiehen tyGskentelytapaan ja johtamiseen on hankala vaikuttaa, mutta alkukar-
toituksessa nousseet tydn organisointi, oikeudenmukaisuus tydnjaossa ja tydévuoro-
suunnittelussa (sijoituslistat) ovat seikkoja, jotka pystymme linkittamaan tyon sisal-
toon. Tassa kehittamistydssa keskitymme tyon sisallésta johtuviin syihin eli kehitta-

minen tapahtuu organisaatiotasolla.

5.2.2 Tydkaytanteiden kehittaminen learning cafe harjoituksella

Pyramidiharjoituksen tuloksista kavi ilmi selkeé tarve tyon sisallén kehittdmiselle ja
se toimi pohjana learning cafe harjoitukselle. Kasittelemme tassa ala-alaluvussa
learning cafe harjoitusta kokonaisuutena eli kAymme lapi teoriaa, toteutuksen, ana-
lysoinnin ja tulokset. Kansainvalisessa kirjallisuudessa learning cafe menetelmasta
kaytetaan nimitysta World Cafe. Menetelma sai alkunsa vuonna 1995 Juanita Brow-
nin ja David Isaacsin toimesta. Menetelmalla haluttiin muuttaa yksilollista tietoa kol-
lektiiviseksi ymmarrykseksi eli maksimoida tiedon jakaminen isossa ryhmasséa. Me-
netelmélla edistetddn avointa tiedon jakamista, erilaisten mielipiteiden hyvaksy-
mista ja kuuntelemista tuomitsematta. Suomessa menetelmasta kaytetdan nimi-
tysta learning cafe. Menetelmalla synnytetaan uusia ideoita, jalostetaan ja kiteyte-
td&n ajatuksia, luodaan yhteinen ndkemys, levitetddn tietamysta ja synnytetdén
uutta ajattelua ja osaamista. Yhteistoiminnalliset, aktivoivat opetusmenetelmat edis-

tavat kriittista ajattelua ja analysoinnin taitoa. (Junnila ym. 2011, 39.)

Kaytannon toteutus tapahtuu siten, ettd pdydille asetetaan paperit ja osallistujat is-
tuvat satunnaisesti 4-5 hengen ryhmissé kahvilatyyppisesti asetettujen poytien ym-
parille. Péydisséd on hyva olla lyhyet, kirjalliset toimintaohjeet. Aluksi poytakunnat
valitsevat keskuudestaan puheenjohtajan. Pdytiin jaetaan kysymys tai aihe, josta
ryhmé keskustelee. Kysymys on osa laajempaa teemaa ja jokaisessa poydassa on
eri kysymykset keskusteltavana. Osallistujat keskustelevat aiheesta ja kirjoittavat
seka kehittelevat ja piirtavat ajatuksiaan paperille. Leikkimielisyys on sallittua. So-
vitun ajan kuluttua (esimerkiksi 20-30 minuuttia) osallistujat vaihtavat poytia, pu-
heenjohtaja jaa paikalleen. Ryhmaa vaihtavat osallistujat toimivat ajatusten ja ide-

oiden lahettilaind. Uudessa poydasséa puheenjohtaja esittelee yhteenvedon edelli-
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sen ryhman kaymasta keskustelusta ja uusi ryhma jatkaa keskustelua tasta, yhdis-
téaen ja kehittden ideoita edelleen. Kun kaikki osallistujat ovat kayneet kaikissa poy-
dissa, puheenjohtajat kertovat kaikille osallistujille ryhménsa tiivistamat ajatukset ja

koko ryhma jatkaa keskustelua. (Junnila ym. 2011, 40-41.)

Learning cafe menetelmalla tavoitellaan reflektiivista ja uudistavaa oppimista, jossa
korostuvat tutkiminen, tiedon rakentaminen ja ongelmanratkaisu. Osallistujat ovat
aktiivisia ja he tulkitsevat havaintojaan aikaisempien kokemustensa perusteella.
Menetelmaa on sovellettu erilaisten laadullisten, osallistavien ja toimintatutkimusten
aineistonkeruumenetelmana. On tarkead, etta osallistujia informoidaan riittavan sel-
kokielisesti seka menetelmasta etta tapahtuman tarkoituksesta. Poydissa olevien
keskusteluaiheiden tulisi olla rajattuja ja konkreettisia. Talloin osallistujat voivat par-
haiten hyddyntaa tietoaan ja kokemustaan ideoinnissa. Kahvilakeskustelut voidaan
kirjoittaa ja teksti l1&ahettdd kommentoitavaksi osallistujille. N&ain voidaan varmistaa
toiminnan lapinakyvyys, lisata luottamusta ja edistaa ideoiden jatkokehittelya. (Jun-

nilaym. 2011, 46—47.) Seuraavassa kuviossa (Kuvio 3) on yhteenveto learning cafe

harjoituksesta.

Kuvio 3. Learning cafe harjoituksen yhteenveto



46

Aiheina learning cafe harjoituksessa olivat erikoisalakohtaiset tiimipalaverit, sijoitus-
listat, vastuuhenkilokaytantd, uuden tyontekijan perehdyttaminen ja vapaavalintai-
nen aihe. Nama aiheet nousivat pyramidiharjoituksen tulosten, omien nakemys-
temme ja tyOyhteisdssa aikaisemmin kaytyjen keskustelujen perusteella. Learning
cafe harjoituksen myo6ta aamupalaveri toteutettiin kahvilateeman mukaisesti eli tar-
jolla oli erikoiskahveja ja pientd purtavaa. Harjoitukseen osallistui 35 tyontekijaa eri
ammattiryhmista (vt. osastonhoitaja, sairaanhoitajia, laékintavahtimestari, perushoi-
tajia ja osastosihteereitd). Lisdksi lasna oli kaksi sairaanhoitajaopiskelijaa. Aikaa
harjoitukseen varattiin yksi tunti ja 20 minuuttia. Oma roolimme tassa harjoituksessa
oli toimia ohjaajina ja pitda huolta aikataulusta. Osallistujat muodostivat ryhmét poy-
téakunnittain ja jokaisessa ryhmassa oli 5-8 henkiléa. Aluksi esittelimme learning cafe
harjoituksen paapirteissdan ja jaoimme poytiin aiheittain numeroidut paperit. Jokai-
sesta ryhmasta yksi osallistuja kertoi aiheen aaneen yhteisesti kaikille osallistujille
ja aiheet kirjattiin taululle kaikkien n&htavaksi. Lisdksi sovimme yhteisesti, ettéa ryh-
mien 5 ja 6 jasenet saavat ehdottaa asioita ja ideoida niita vapaasti seka kirjata

paperille, koska kyseessa oli vapaavalintainen aihe.

Jokainen ryhma sai keskustella ja miettia seka kirjata aiheeseen liittyvia asioita, mie-
lipiteité4, ehdotuksia ja ideoita paperille. Aikaa keskusteluun ja kirjaamiseen varattiin
noin 10 minuuttia. Taman jalkeen yksi henkild jokaisesta kuudesta ryhmasta vaihtoi
paikkaa seuraavan poytaan vieden mukanaan edellisen ryhman aihepaperin. Taméa
henkilo esitteli uudessa ryhmassa aiheen muille ja kertoi lyhyesti edellisen ryhman
keskustelun sisallosta. Lyhyen alustuksen jalkeen uudessa ryhmassa keskusteltiin
ja kirjattiin aiheeseen liittyvid asioita. Aikaa keskusteluun varattiin 10 minuuttia.
Tama toistettiin niin kauan, etté jokainen aihepaperi oli kdynyt jokaisessa pdydassa
ja kaikki olivat saaneet tuoda nakemyksiaan esille. Koska tydyhteisomme on suuri,
niin paddyimme toteuttamaan harjoituksen siten, etté yksi henkil6 ja aihepaperi vaih-
toivat ryhmaa. Nain halusimme valttya turhalta sekaannukselta ja sdastimme enem-

man aikaa varsinaiseen keskusteluun.

Havaintojemme mukaan henkilokunta osallistui hyvin ja keskustelu oli vilkasta. Ty6-
yhteison ajatukset olivat selkeasti yhtenevaisia omien ajatustemme kanssa ja kehit-
tamistydmme suunta vahvistui. Saamamme palaute oli positiivista ja kyseiselle kes-

kustelulle koettiin olevan tarvetta. Harjoituksen jalkeen keskustelimme vield kahden
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sairaanhoitajan kanssa aiheesta ja toteutetusta harjoituksesta. Heiddn mukaansa
aamutilaisuus aiheineen oli tarpeellinen, mutta keskustelulle olisi kaivattu viela
enemman aikaa. Naiden kahden sairaanhoitajan mielesta ilmapiiri oli suvaitsevai-
nen ja avoin ("uskalsi puhua”). Lisaksi pienessa ryhmassa niin sanotut konfliktit ja
erimielisyydet asioista ovat helpompia kasitelld, koska ryhméssa voidaan pysahtya
miettimaan perusteluita ja ratkaisuehdotuksia vastustetulle asialle.

Henkilokunta kirjoitti kasin ajatuksensa A4 kokoisille papereille ja jokaiselle teemalle
olimme valinneet erivariset paperit (keltainen, sininen, violetti, vihrea, pinkki ja val-
koinen). Aloitimme analysoimaan aineistoa lukemalla sen huolellisesti lapi. Kaiken
kaikkiaan saimme 78 lausetasoista vastausta. Erikoisalakohtaisiin timipalavereihin
liittyen tuli 22 vastausta ja nama oli kirjattu keltaiselle paperille. Sijoituslistoihin liitty-
vid vastauksia saimme 11, jotka oli kirjattu siniselle paperille. Vastuuhenkilokaytan-
neasioita oli kirjattu violetille paperille 9 kappaletta. Uuden tyontekijan perehdytyk-
seen liittyvia vastauksia tuli 13, jotka oli kirjattu vihrealle paperille. Vapaavalintaisia
aiheita kirjattiin seka valkoiselle etta pinkille paperille. Naihin vastauksia saimme
yhteensa 23. Taman jalkeen lahdimme pohtimaan vastauksille yhteisia teemoja ja
siind kaytimme apuna erivarisia korostuskynia. Eri vareilla koodasimme samaa tar-
koittavat ja samaan aiheeseen liittyvat kommentit. Koimme teemojen muodostami-

sen haasteelliseksi, koska vastaukset olivat lausetasoisia.

Erikoisalakohtaiset tiimipalaverit herattivat paljon keskustelua ja aineistoa syntyi
kaksi sivullista. Niputimme samaa tarkoittavat kommentit yhteen ja mietimme yhtei-
sen nimittgjan, joka kuvasi niputettua aineistoa. Naita nimittajia kutsumme teeman
painopisteiksi, joita olivat pienemmat tiimit, ohjeiden paivittdminen ja sairaanhoita-
javetoisuus seka palaverikaytanttjen kehittdminen. Seuraavaksi olemme poimineet
muutamia tyontekijéiden kommentteja aineistosta, jotka liittyivat erikoisalakohtaisiin

tiimipalavereihin.

"viikoittain eri vetaja, suunnitellaan pienessa ryhmassa viikko-ohjelmia,
sijoitukset”

"nopeammin pystyy pienessa ryhmassa reagoimaan esiin tuleviin asi-
oihin”



48

Teemaan sijoituslistat aineistoa tuli yhden sivun verran. Painopisteiksi aineiston pe-
rusteella muodostuivat tyonkierto, tasapuolisuus ja vaikuttamismahdollisuudet seka
tiedonkulku. Seuraavaksi olemme kirjanneet muutamia tyontekijdiden kommentteja

sijoituslistoihin liittyen.

"tyonkierto joka lahtee tydntekijasta itsesta, ei liian pitkia jaksoja sa-
massa tyopisteessa”

"tasapuolinen tydnjako”

"vaikuttamismahdollisuudet omaan sijoitukseen, esim. toive perehtymi-
sesta johonkin”

Yhtena teemana kasittelimme vastuuhenkilokaytannetta, joka heratti keskustelua ja
kommentteja puolentoista sivun verran. Vastuuhenkilokaytannon painopisteiksi ai-
neiston perusteella muodostuivat riittava resursointi, koulutus ja vaihtuvuus. Tassa
muutamia esimerkkeja tyontekijoiden kommenteista vastuuhenkilbokaytanteeseen

liittyen.

"annetaan tydaikaa vastuualueen hoitamiseen”

“jarjestetaan paasy vastuuhenkildille tapahtumiin/ kokouksiin/ koulutuk-
siin”

Uuden tyontekijan perehdyttdminen oli yksi teema ja siihen vastauksia tyontekij6ilta
tuli yksi sivullinen. Taman teeman kaksi painopistettd aineiston perusteella olivat
perehdytyssuunnitelma ja perehdytyskansio. Tyontekijat kommentoivat uuden tyén-

tekijan perehdyttamista seuraavasti.

"ajan tasalla oleva perehdytyskansio”

"perehdytysjarjestys, missé jarjestyksessa perehtyy asioihin, polin toi-
minta, polin pito, jatkohoito jne.”

Vapaavalintainen teema herdtti eniten ajatuksia ja siihen kommentteja syntyikin
kaksi ja puoli sivullista. Taman teeman painopisteita aineiston perusteella olivat ty6-

ergonomia ja tybaika. Ja tdssd muutamia esimerkkeja tahan teemaan liittyen.
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“jumppapallo, keppijumppa, roikkumistanko”

"liukuva tydaika”

Harjoituksen jalkeen kavimme lyhyen palautekeskustelun vt. osastonhoitajan
kanssa. Mietimme yhdess&, mitd tyokaytanteitd kehitetdan ja kokeillaan jatkossa.
Aiheet 1 (erikoisalakohtaiset timipalaverit) ja 3 (vastuuhoitajakaytéanne) koettiin tar-
keiksi ja niista paatimme aloittaa. Aihe 2 (sijoituslistat) koettiin myds tarkeaksi, mutta
vt. osastonhoitaja ei antanut suostumustaan varsinaiseen tyokaytannekokeiluun.
Henkildkunnan toiveesta valitsimme kuitenkin taman aiheen yhdeksi fokusryhméa-
keskustelun aiheeksi, koska halusimme siséllyttda sen laadittavaan tyokaytan-
nesuunnitelmaan. Aihe 4 (uuden tyontekijan perehdytys) koettiin myds merkityksel-
liseksi, mutta aiheen laajuuden ja sisallon vuoksi se rajautui kehittdmistyén ulkopuo-
lelle. Asian noustessa esiin siihen on kuitenkin kiinnitetty huomiota ja oma tyéryhma

jatkaa sen kehittamista.

Vapaavalintaisista aiheista (aiheet 5 ja 6) on kayty keskustelua ja tydergonomiaan
liittyvid ehdotelmia oli useita. Tasta syysta teimme kirjallisen hankintaesityksen vt.
osastonhoitajalle tydergonomiavalineista ja saimmekin tydyksikko6mme tasapaino-
lautoja seka jumppapalloja parantamaan tydergonomiaa. Tydaikapankki seka tyo-
aikaan liittyvat kysymykset ja ehdotukset tullaan kasittelemaan tydmarkkinajarjeston
seka henkilostohallinnon ja organisaation aikataulujen mukaisesti. Taydennyskou-
lutus- ja aamupalaverikaytanttjen tiimoilta keskustelua tullaan jatkamaan ja mietti-
maan sopivia kehittdmisehdotuksia, mutta tdssa kohtaa ne rajautuivat kehittamis-

tyon ulkopuolelle.

Fokusryhmékeskusteluiden aiheiksi valitsimme erikoisalakohtaiset tiimipalaverit
seka sijoituslistat ja tyonkierron, koska tulosten perusteella naiden jatkokehittami-
selle koetaan olevan tarvetta ja toive nousi nimen omaan henkilkunnalta. Tavoit-
teenamme oli kehittdd yhdessa tyotekijoiden kanssa tyokaytdnnesuunnitelma, joka
edistaa tybhyvinvointia ja tukee tyossa jaksamista. Tarve tyokaytanteiden kehitta-
miselle on ollut tydntekijéiden toiveissa jo pidempaan ja asia on noussut useita ker-
toja esiin kahvipoytakeskusteluissa. Kehitettavat tyokaytanteet mietittin yhdessa

tyontekijoiden kanssa toiminnallisia harjoitteita apuna kayttaen.
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5.2.3 Tyd6kaytdnnesuunnitelman ideointi fokusryhmakeskusteluissa

Learning cafe harjoituksen tuloksista valitsimme fokusrynmékeskusteluiden aiheet
eli erikoisalakohtaiset tiimipalaverit seka sijoituslistat ja tyonkierron. Kasittelemme
tdssda ala-alaluvussa fokusryhmakeskustelumenetelmédd kokonaisuutena el
kdymme lapi teoriaa, toteutuksen ja analysoinnin seka tulokset. Fokusryhmékes-
kustelun tunnusomainen piirre on osallistujien valinen vuorovaikutus ja sen koros-

tuminen keskustelutilanteessa (Liamputtong 2011, 48).

Fokusryhméakeskustelut ovat noin 6-8 henkilon tilaisuuksia, jossa vaihdetaan koke-
muksia, tuntemuksia ja mielipiteitd. Keskustelulle suunnitellaan runko, jonka mu-
kaan keskustelu etenee. Keskustelun vetaja tarkkailee teeman kannalta tarkeita asi-
oita ja ohjaa tarvittaessa ryhman jasenia tdydentamaan niita. Hanen tulee luoda va-
paa ja rentouttava ilmapiiri. Ryhméakeskustelut kestavat vaihdellen noin puolesta-
toista tunnista kahteen tuntiin. Ihanteellinen ryhmé&keskustelu tuottaa tietoa siita,
miksi jokin asia toimii tai ei toimi ja miten tehokkuutta voidaan lisata. Parhaimmillaan
se tuottaa tietoa, jota ei ymmarretty edes kysyd. Ryhmakeskustelut soveltuvat kayt-
téon hyvin silloin, kun halutaan ymmartaa esimerkiksi miksi jokin tuote myy enem-
man kuin jokin toinen tai mietitddn asiakassuhteiden taustoja tai halutaan selvittaa
kohderyhman reaktioita jollekin uudelle tutkittavalle asialle. Ryhmien avulla voidaan
kehittaa tuotteita ja palveluita sellaisiksi, ettéd ne vastaisivat parhaiten asiakkaiden
tarpeisiin. Ne tuottavat tekstia, kuvauksia ja tunnelmaa siita, miten asioihin suhtau-

dutaan. Se on nopea ja tehokas tiedonkeruumuoto. (Solatie 2001, 10-16).

Fokusryhmékeskustelu ei ole ryhmakeskustelu, johon osallistujat kutsutaan keskus-
telemaan omista tarpeistaan ja huolenaiheistaan (Liamputtong 2011, 48). Teknolo-
gian yleistyessa on hyva muistaa kiinnittaa entista tarkemmin huomiota tutkimus-
menetelmien eettisyyteen ja luotettavuuteen. Fokusryhmékeskustelu on arvokas ja
aikaa saastavd menetelmd, jolla saadaan tietoa useilta osallistujilta samanaikai-
sesti. Se on erittdin kayttokelpoinen, silloin kun tutkittavasta aiheesta tiedetaan var-
sin vahan. Tutkija toimii keskustelutilanteessa ohjaajana ja maarittelee keskustelun
kulun. On kuitenkin haastavaa hallita keskustelijoiden vélisia voimasuhteita ja pysya
selvilla siita, miten ne vaikuttavat tuotettuun aineistoon. (Hesse-Biber & Leavy 2011,
188-189.)
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Osallistujien rekrytointiperusteita voivat olla esimerkiksi ik&, sukupuoli, ammatti-
ryhma tai asuinpaikka. Tarked& on, ettd osallistujat ovat kiinnostuneita osallistu-
maan ryhmakeskusteluun. Myos tutkijan on perehdyttava huolellisesti aiheeseen
ennen keskustelun alkua. Hyva keskustelurunko on onnistuneen ryhmakeskustelu-
tilaisuuden perusedellytys. Se siséltdd olennaiset ja selkeat kysymykset seka se
etenee loogisesti. Kysymykset eivat saa asettaa valmiita vastauksia osallistujien
suuhun. Se tarjoaa mahdollisuuden syventya asioihin, jotka nousevat esiin rungon
ulkopuolelta. Keskustelurunko voi olla hyvinkin vaihteleva, joko vain paateemat si-
saltava tai yksityiskohtaisempi. (Solatie 2001, 18-25, 29-31).

Liamputtongin (2011, 76) mukaan huolellisesti laadittu keskustelurunko maérittelee
keskustelutilaisuuden onnistumisen ja se pohjautuu esitettyihin tutkimuskysymyk-
siin. Keskustelurungon laatimisessa voi kayttda apuna seuraavan laista kaavaa.
Keskustelu aloitetaan alustavalla kysymyksella, esimerkiksi kysytddn mita osallistu-
jat jo tietavat kasiteltavasta aiheesta. Seuraavaksi johdatellaan osallistujat aihee-
seen lyhyesti ja sen jalkeen esitetdan varsinaisiin tutkimuskysymyksiin pohjautuvat
tarkentavat kysymykset. Taman jalkeen tehdaén yhteenveto ja sen pohjalta johto-
paatokset kaydysta fokusryhmakeskustelusta. Tasséa vaiheessa on vield hyva kysya
osallistujilta, etta onko heilla lisattavaa tai jaiko joku asia heidan mielestaan kasitte-

lematta.

Osallistujat istuvat yhden poydan ymparille, mutta istumajarjestys on vapaa. Tar-
keda on, ettd kaikki keskustelijat nakevat toisensa. Ryhmékeskustelu aloitetaan ly-
hyella johdannolla, jossa kerrotaan tilaisuuden tarkoitus ja pelisddnnot seka kan-
nustetaan osallistujia aktiiviseen keskusteluun. Muistutetaan myds osallistujien ano-
nymiteetin sailymisesta. Tilaisuudessa toivotaan erilaisia mielipiteita ja sallitaan ra-
kentava vaittely. Fokusryhman vetajan tehtavana on kontrolloida, etta pysytaan ai-
heessa ja huolehtia aikataulusta. Kysymykset tulee kysya johdattelematta ajatuksia.
Kun ryhma on lopettamassa keskustelua, kannattaa ryhmalta pyytad yhteenveto

keskustelusta. Ryhméan vetéja esittad osaltaan kiitokset. (Solatie 2001, 35-39, 46.)

Tulosten analysoinnissa tutkijan tulee [6ytaa tarkeat mielipiteet ja vastaukset. Mieli-
piteet luokitellaan ja niista etsitdan yhtalaisyyksia ja eroja. Saatu tieto suhteutetaan
jo olemassa olevaan tietoon. Huolellinen tutkimustulosten analysointi vaatii paljon

aikaa. Analysoinnissa voidaan kayttdd apuna esimerkiksi ryhman vetgjdn omia
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muistiinpanoja, osallistujien tayttamid lomakkeita tai puhtaaksikirjoitettuja nauhoja.
Raportoinnin tulee olla selkeda ja helppolukuista. Hyva raportti sisaltda tutkimustu-
losten yhteenvedon, tutkimuksen tavoitteet ja toteutustavan seka toimenpide ehdo-
tukset ja liitteet esimerkiksi keskustelurungon. (Solatie 2001, 51-54.) Seuraavaan
kuvioon (Kuvio 4) on koottu fokusryhméakeskusteluiden aiheet ja tyontekijoiden aja-
tuksia tyohyvinvointia edistavasta ja tydssa jaksamista tukevasta tyokaytdnnesuun-

nitelmasta.

Kuvio 4. Fokusryhmékeskusteluiden yhteenveto

Laitoimme sahkopostilla kaikille hoitotydntekijoille eli sairaanhoitajille, perushoitajille
ja ladkintavahtimestareille kyselyn, 16ytyisikd heistd vapaaehtoisia ja kehittamisha-
luisia osallistujia kahteen fokusryhmakeskustelutilaisuuteen. Tavoitteena oli |0ytaa
6-8 vapaaehtoista, jotka osallistuisivat molempiin tilaisuuksiin. Ryhmakeskustelui-
den aiheet valitsimme learning cafe harjoituksen tulosten perusteella eli aiheet olivat
erikoisalakohtaiset timipalaverit seka sijoituslistat ja tydnkierto. Kuusi vapaaehtoista
ilmoittautui meille sdhkodpostitse tai suullisella ilmoituksella. Jarjestimme kaksi eril-
listd keskustelutilaisuutta ja aikaa molempina aamuina varattiin kaksi tuntia. Tavoit-

teena oli saada ideoita tyokaytdnnesuunnitelman laatimiseksi.
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Mietimme kysymysrungot (liitteet 1 ja 2) molemmista aiheista valmiiksi. Koska meita
oli kaksi kehittamistydntekijaa, niin suunnittelimme keskustelutilaisuuksien toteutuk-
sen siten, etta toinen toimi keskustelun vetajana ja toinen teki keskustelusta muis-

tiinpanoja. Toisessa keskustelutilaisuudessa vaihdoimme roolit toisinpain.

Kysyimme osallistujilta suullisen luvan keskustelujen nauhoittamiseen. Osallistujille
kerroimme, ettd nauhoitteita ei tulla kayttamaan sellaisenaan kehittamistyossa.
Kuulan (2011, 64, 100) mukaan yksityisyyden kunnioittaminen ja suojeleminen tar-
koittavat sita, etta yksittaiset henkilot eivat ole tunnistettavissa tutkimusteksteista ja
tama pitaa sisallaan myaos tietosuojalainsaadannon. Anonymisointi tulee suunnitella
aineistokohtaisesti. Nauhoitimme molemmat keskustelutilaisuudet omien muistiin-
panojemme tueksi ja tarkistuksen seka raportoinnin jalkeen havitimme nauhoitteet.

Ohjasimme fokusryhmakeskustelua dialogisuuden periaatteita noudattaen.

Molemmissa tilaisuuksissa tarjosimme osallistujille aamupalan. Taméan jalkeen aloi-
timme keskustelun, joka eteni ennalta suunnitellun kysymysrungon mukaisesti. Li-
saksi tarvittaessa tarkensimme kysymyksia lisdkysymyksilla. Osallistujat olivat aktii-
visia ja keskustelu oli antoisaa. Saimme hyvia vastauksia kysymyksiimme. Tilaisuus
oli mielestamme rento ja tunnelma oli vapautunut. Molempina péaivind kaytimme
keskusteluun varatun ajan kokonaisuudessaan. Osallistujia oli molemmissa tilai-
suuksissa viisi, koska molempina paivina yksi ennakkoon ilmoittautuneista osallis-

tujista oli estynyt osallistumasta keskusteluun.

Ensimmaisen paivan fokusryhmakeskustelun aiheena oli erikoisalakohtaisten tiimi-
palaverien kaynnistdminen. Keskustelutilaisuus eteni ennalta laaditun kysymysrun-
gon mukaisesti. Lopuksi pyysimme osallistujia nimeamaan mielestaan tarkeimmét
asiat, jotka tulee nakya tyokaytannesuunnitelmassa. Erikoisalakohtaisiin tiimipala-
vereihin liittyen tyontekijat toivat esiin seitseman asiaa. Ne on esitelty seuraavassa

luettelossa ja ne sisdllytettiin myds laadittuun tyokaytdnnesuunnitelmaan.

— Tiimeilla saavutettava hyoty

— Toiminnan sujuvuus ja resurssien parempi kohdentaminen

— Oman tyon kehittdminen

— Motivaation kasvu ja tydhyvinvoinnin ja tehokkuuden lisdantyminen

— Tiimin paatdsvalta ja toiminnan arviointi
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— Kehittamisen tulisi olla helpompaa, hoitajan &&ani saatava kuuluviin

— Kehittamisen lahteminen ruohonjuuritasolta

Toisena paivana fokusryhmakeskustelun aiheena olivat sijoituslistat ja tydnkierto,
joka eteni ennalta laaditun keskustelurungon mukaisesti. Keskustelutilaisuuden lo-
puksi osallistujat nimesivat mielestaan tarkeimmat asiat, jotka tulee heidan mieles-
taan nakya tyokaytannesuunnitelmassa. Tyontekijat mainitsivat seitseman mieles-
taan merkittavinta asiaa, jotka on koottu seuraavaan luetteloon. Myés nama asiat

siséllytettiin laadittuun tyokaytannesuunnitelmaan.

— Tasapuolisuus

— Oikeudenmukaisuus

— Kierron toteutuminen kaikkien tyontekijoiden kohdalla
— Kuormittavuuden huomiointi

— Osaamisen hyodyntadminen oikealla tavalla

— Vastuun ottaminen

— Vastuuttaminen

Ennen keskustelutilaisuuden alkua muokkasimme keskustelurunkoa siten, etta jo-
kaisen kysymyksen alle tuli tila, johon mahtui kirjaamaan osallistujien kommentit ja
ideat. Koska meita oli kaksi kehittdmistyontekijaa, toinen kirjasi esiin tulleet asiat ja
toinen ohjasi keskustelua. Fokusryhmakeskusteluista tekemamme muistiinpanot
luimme huolellisesti lapi ja kuuntelimme nauhoitteet verraten niitd vielda tehtyihin
muistiinpanoihin. N&in pyrimme varmistamaan sen, ettd olimme kirjanneet oikeat
asiat ja ymmartaneet kuulemamme asiat oikein. Muistiinpanoista teimme yhteenve-
don, jonka lahetimme osallistujille sahkdpostitse kommentoitavaksi. Yhteenvedosta
saimme yhden kommentin sahkopostitse ja ynden kommentin suullisesti. Ryhméa-
keskusteluista tehtya yhteenvetoa ei ollut osallistujien mielesté tarpeellista muokata,

vaan osallistujat hyvaksyivat sen sellaisenaan.

Ensimmaisen fokusryhman keskustelurungossa oli 20 kysymysta. Kirjoittamamme
yhteenveto oli kaksi sivua pitk&, joka toimi pohja-aineistona. Poimimme keskeiset
painopisteet erivarisia korostuskynia apuna kayttden. Niitd olivat yhtenaiset hoito-
kaytannot, yhteisty6, suunnitelmallisuus, vaikuttamismahdollisuus, vertaistuki ja sai-

raanhoitajavetoisuus seka paatantavalta. Toisen fokusryhman keskustelurunko
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koostui 14 kysymyksesta. Yhteenvedon pituus oli 2,5 sivua. Aineistosta nimesimme
keskeiset painopisteet samalla tavalla kuin ensimmaisen paivan aineistosta eli kay-
timme apuna erivarisia korostuskynia. Niita olivat toiveiden kuuntelu, suunnitelmal-
lisuus, tydn kuormittavuuden huomiointi, henkilokuntaresurssit ja oikeudenmukai-
suus seka vaikuttamismahdollisuudet. Analyysivaiheessa teimme paatelmat kirjalli-
seen muotoon, kaymalla dokumentteja jarjestelmallisesti [&pi. Muistiinpanoja tai yh-
teenvetoa emme enaa luokitelleet tai teemoitelleet. Tavoitteena oli |6ytéaa osallistu-
jien tarkeat mielipiteet ja luoda selkea sanallinen kuvaus kehitettavasta asiasta. Py-
rimme selkeyttamaan aineistoa siten, ettd pystyimme tekemaan mielestamme sel-
keita ja luotettavia johtopaéatoksid. Seuraavassa kuviossa (Kuvio 5) kuvaamme ke-
hittamistyon etenemista ja osallistavia harjoituksia. Siihen on koottu myds kehitta-

miskysymykset ja lyhyesti eri vaiheiden tuloksia.
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+ Alkukartoitus, suunnannayttaja
» Mitka asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin?
» Tybntekijasta, tydyhteisosta, tyon sisallosta, johtamisesta/esimiehesta

Pyramidi- johtuvat syyt seka ulkoiset tekijat

harjoitus
(n=40)

* Aiheen rajaus tyon sisallollisiin kehittdmisen kohteisiin
» Mit& tyokaytanteitd halutaan kehittda?

* Erikoisalakohtaiset tiimipalaverit, sijoituslistat ja tyonkierto,
vastuuhoitajakaytanne ja uuden tyontekijan perehdytys

* Aiheet: erikoisalakohtaiset timipalaverit seka sijoituslistat ja tyonkierto

» Millainen tyokaytannesuunnitelma edistaa tyohyvinvointia ja tukee tytssa
jaksamista?

» Tasapuolinen, oikeudenmukainen, tydn kuormittavuuden huomioiva,
tyontekijan osaamista hyddyntava ja tukeva, tyontekijoista l[ahtevan oman
tydn kehittdmisen mahdollistava

« TYOKAYTANNESUUNNITELMA

Kuvio 5. Kehittamistydn menetelmien prosessikuvaus

5.3 Tyokaytannesuunnitelmalla ty6hyvinvointia ja tydsséa jaksamista

Tyokaytannesuunnitelman kehittdminen on ollut jo pidemp&an henkilokunnan toi-
veena, tama on selkeasti nahtavissa seka harjoitusten tuloksissa, etta keskuste-
luissa. Erikoisalakohtaisten tiimipalaverien kaynnistamisesta on ollut puhetta use-
asti. Fokusryhmakeskusteluiden perusteella henkilékunta koki, ettd muuttuva tieto
ei vality kaikille hoitajille riittdvan nopeasti. Isoissa palavereissa ei ole aikaa paneu-
tua tietyn erikoisalan haasteisiin. Jokainen hoitaja ei myosk&an koe saavansa aan-
taan kuluviin isoissa ryhmissa. Kaikkia asioita ei ole mielekdsta pohtia isossa ryh-
massé, vaan sellaisten tyontekijoiden kesken, jotka tekevat juuri sita kyseista tyota

ja joita asia oikeasti koskettaa.
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Erikoisalakohtaiseen tiimipalaveritoimintaan sisaltyi vastuuhenkildiden nimeami-
nen. Vastuuhenkilokaytanto ei ole aikaisemmin toiminut, koska vastuualueen hoita-
miseen ei ole annettu riittavia resursseja, eivatka vastuuhenkildlistat ole olleet ajan
tasaiset. Laadimme vt. osastonhoitajalle ehdotuksen tarvittavista vastuualueista,
joista osa oli jo olemassa olevia ja osa uusia yksikon toiminnan tarpeesta nousseita.
Alkuperéinen ehdotus vastuualueista tarkentui ja tdydentyi vt. osastonhoitajan toi-
veiden mukaisesti. Vastuualueet esiteltiin aamupalaverissa ja kukin tyontekija sai
oman halukkuutensa mukaan ilmoittautua haluamalleen vastuualueelle. Yhdessa
kaydyn keskustelun pohjalta vastuuhenkil6t valikoituivat melko nopeasti ja vaivatto-
masti sekd paatokset tehtiin siind hetkessa. Vastuuhenkilot kirjattiin ylos ja luettelo
jaettiin kaikille sdhkdpostiin. Lisaksi lista on perehdytyskansiossa ja sahkoisesti saa-
tavilla. Yhta vastuualuetta kohden valittiin useampi henkil6 ja sovittiin, etta henkilot
valitaan yhdeksi vuodeksi kerrallaan. Vastuuhenkildlista toimii pohjana erikoisala-

kohtaisissa tiimeissa.

Tyobyhteison sisaisia kokoontumisia voidaan kutsua useilla eri nimilla. Palaveri- ter-
mia kaytetddn enemmankin epamuodollisiksi mielletyista tapaamisista kuten tiimi-
palavereista. Se on useimmiten yhteistydsuuntautunut, suunnitteluun ja kehittami-
seen keskittyva tapaaminen. Tyodyhteison sisdiset tapaamiset ovat parhaimmillaan
yhteista ponnistelua kohti yhteisia tavoitteita. Niihin voidaan sisallyttda muitakin
merkityksid, kuten oppiminen, informaation keraaminen, tyéntekijan tukeminen ja
kehittdaminen. (Surakka 2006, 12—-13.) Organisaatiokulttuurilla on voimakas vaikutus
siihen, miten organisaatiossa kommunikoidaan. Saanndllisesti pidettavat palaverit
ovat paasaantoisesti esimiesvetoisia. Ne vaativat kuitenkin yhteistyota ja palaverin
lopputulokseen vaikuttavat osallistujien tarpeet, odotukset, uskomukset ja tiedot.
Olisi hyddyllista pohtia, millaisia johtamiseen liittyvia tehtavia palaverit voisivat pal-

vella. Palaverien toimivuus on monen osatekijdn summa. (Surakka 2006, 18-25.)

Surakan (2006, 27-29) mukaan palaverit voidaan luokitella niiden kayttotarkoituk-
sen mukaan, esimerkiksi suunnittelu-, kehitys-, ideointi-, kAynnistys- ja seurantapa-
lavereihin. S&anndllisesti toistuvat palaverit ovat yksikon tai tiimin kuukausi- ja viik-
kopalavereita. Sen sisaltéa ohjaavat yksikon tavoitteet. Surakka mainitsee teokses-
saan Abergin (2000) tutkimuksen tydviestinnan kanavista ja tehokkain vuorovaiku-

tuksen kanava on kasvokkain viestintad. Tall6in voidaan tuoda yksityiskohtia esiin,
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varmistaa asioiden ymmartaminen ja lisdksi voidaan luoda uutta ymmarrysta yh-

dessa.

Hyva valmistautuminen palaveriin lisda tehokkuutta. Nain voidaan varmistaa, etta
palaverissa keskitytaan oikeisiin asioihin ja kaikilla osallistujilla on yhtendinen kuva
siitd, mita palaverissa on tarkoitus saada aikaiseksi. Téalldin on mahdollisuus vieda
eteenpain tyoyhteison tarkeita asioita. Keskustelu nostaa esiin erilaiset nakokulmat,
jotka lopuksi yhdistetéaan yhteiseksi tulemaksi. Palaverin téarkein tehtava on hyvien
paatosten tuottaminen. Tavoitteena on saavuttaa sellainen asenne, etta palaverit
ovat kuin mika tahansa ty6tehtava ja se suoritetaan niin hyvin kuin osataan. Jotta
saadaan aikaan hyva ja harkittu paatos, vaatii se useita nakdkulmia ja paljon tietoa.
Kun tyontekijoiden taytyy osallistua toteutukseen tai paatos koskettaa heité, on esi-
miehen viisautta ottaa henkilosté mukaan paatdksentekoon. (Surakka 2006, 39—
42))

Osallistujien kommunikaatio vaikuttaa merkittavasti palaverien sujumiseen ja hyo-
dyllisyyteen. Vuorovaikutus on parhaimmillaan osallistujien ajatuksia ruokkivaa tai
vastaavasti huonosti toimiva vuorovaikutus lisaa osallistujien turhautumista, passii-
visuutta ja epauskoa yhdessa toimimiseen ja koko organisaatioon. Palaveriviestin-
taa ei voida kuitenkaan salyttdé palaverin vetajan vastuulle. Viestintataidotkaan ei-
vat riitd, jos tahtotila puuttuu. Palaverien viestinta ei ole oma saarekkeensa, vaan
se nivoutuu yhteen tydyhteisén muun viestinnan kanssa. Viestinnalla on yhteys tyo-
motivaation, tyohyvinvoinnin ja tyoilmapiirin muodostumiseen. (Surakka 2006, 78—
79))

Tiimia ei voida suunnitella valmiiksi vaan se kehittyy erilaisten kehitysvaiheiden
kautta. Se on oppimisprosessi, jossa tiimin jasenet oppivat kokemuksen kautta toi-
mimaan tehokkaasti yhdessa. Tiimitoimintaa ei pida koskaan pitaa pikaratkaisuna
organisaation ongelmiin. Tiimityo alkaa tuottaa hedelmaa, kun alkuvaiheen myrskyt
on ohitettu. Ollakseen tiimi, on tydyhteison oltava jotain véh&n enemman. Tiimityds-
kentely voi vaikuttaa erittdin myonteisesti organisaation toimintaan. Tiimiorganisaa-
tion kehittyminen vaatii kuitenkin melkoisia muutoksia seka johdon etta henkildston

ajattelussa. Tyontekijoitd voidaan nimeta erilaisiin tiimeihin, mutta heita on erittain
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vaikea pakottaa sitoutumaan aitoon tiimitoimintaan. Jotta henkilékunta saadaan si-
toutumaan tiimiin, on heidan koettava, etta tiimityosté on heille oikeasti hyotya. (Sal-
minen 2014, 146-154.)

Riittdva henkildsto, osallistuva suunnittelu, johdon tuki ja arvostus seka uralla edis-
tymisen mahdollisuudet ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Eniten siihen vaikuttavat
tyodolot, tydtehtavat ja tydvuorojarjestelyt. Itse suunnitellut, omat ty6aikamieltymyk-
set toteuttavat tydvuorot ovat tarkea voimavarojen yllapitaja. Yksipuoliset tytaika-
joustot vaikuttavat tyontekijan terveyteen ja jaksamiseen. Tyytymattomyytta lisdavat
henkilostvaje, esimies- alaissuhteen pulmat sekd epavarmuus tydsuhteesta. Esi-
mies voi kayttdd valtaansa vaarin rankaistessaan tyontekijoita tyévuoroilla, lomien
sijoittelulla ja koulutuksiin paasylla. Tyon hallinta on iso osa tyéhyvinvointia. Siihen
kuuluvat tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa tydoloihin, tyon sisaltéon ja monipuoli-
suuteen. (Hakola & Kalliomé&ki 2010, 10-24, 49.)

Oikeudenmukaisuus on yhteiskunnallinen arvo ja tavoite. Tyopaikoissa henkildston
kohtelun oikeudenmukaisuus on lahes paivittdin vallankayton kohteena, jota henki-
|6std itse havainnoi. Oikeudenmukaisuus edellyttaa, ettd henkilékuntaa kohdellaan
reilusti, paatoksenteon periaatteet ovat lapinékyvia ja niiden on oltava kaikkien tie-
dossa etukateen. Tasa-arvoisuuden kokemus on edellytys sille, ettd ihmiset kyke-
nevat kokemaan arvostusta tydpaikoillaan. Suunnitelmallisuus on valttdaméatonta te-
hokkaalle hyvinvointitoiminnalle. Toiminnan tulee olla myds tavoitteellista, jolloin se
kohdistuu fyysisten ja psykososiaalisten tyéolosuhteiden, tydolosuhdeseuraamus-
ten seka tyoolosuhteisiin kohdistuvan toiminnan laatuun. (Tarkkonen 2013, 55-57.)

Fokusryhmakeskustelun tulosten mukaan kaynnistettavat erikoisalakohtaiset tiimit
toimivat sairaanhoitajavetoisesti ja kokoontuminen on viikoittain. Tiimipalaverien
ajallinen kesto on 15-30 minuuttia, riippuen kasiteltavasta aiheesta. Tiimien tehta-
vana on informoida henkilékuntaa uusista asioista. Mikali esiintyy ajankohtaisia on-
gelmatilanteita, niihin pohditaan ratkaisuja yhdessa tiimin kanssa. Tiimeilla on myds
valta paattaa asioista. Tiimeissa tiedotetaan ajankohtaisista koulutuksista ja keskus-
tellen paatetaan osallistujat. Koulutuksista tuodaan palautteet tiimiin ja mietitdan nii-
den hyodynnettavyyttd omassa tyoyksikdssa. Tiimien tehtavana on pitaa kirjalliset

ohjeet ajan tasalla. My6s vuosilomasuunnittelu voidaan tehda tiimeittain.
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Sijoituslistat ja tyonkierto ovat asioita, jotka nousevat kahvipodytakeskusteluissa la-
hes paivittain esiin. Fokusryhmakeskustelun tulosten mukaan tyéyhteisossamme
koetaan epaoikeudenmukaisuutta sijoituslistojen ja tyonkierron toteutuksen suh-
teen. Lahiesimies laatii sijoituslistat eli suunnittelee tyontekijoiden tyopisteet. Sijoi-
tuslistat suunnitellaan tavallisesti kahdeksi viikoksi eteenpain. Talla hetkella tyon-
kierto ei toteudu tydhyvinvointia ja tyossa jaksamista tukevalla rytmilla. Tyodpisteet
ovat kuormittavuudeltaan hyvin erilaisia. On erittain kevyita ja helppoja tyopisteita,
mutta vastaavasti hyvin vaativia ja kuormittavia tyopisteita. Talla hetkella epaoikeu-
denmukaisuutta lisda se, ettd kaikki tyontekijat eivat kierrd kaikissa tyopisteissa.
Kuormittavissa tyopisteissa tydskentelee vain osa henkilokunnasta. Kuormittuminen

iimenee seka henkisena etta fyysisena oireiluna.

Fokusryhmakeskustelun tulosten mukaan tydnkierto on suunniteltava oikeudenmu-
kaiseksi. Kaikki tyontekijat kiertavat kaikissa tyopisteissa, jotta tydbn kuormittavuus
jakaantuu tasapuolisesti. Sijoituslistat suunnitellaan kolmen viikon periodeihin. Tal-
l6in kuormittavissakaan tyopisteissa ei tydskennella kolmea viikkoa pidempaan yh-
tajaksoisesti. Henkilokunta kiertdd erikoisalalta toiselle tiimeina ja tiimit vastaavat
my0Os oman vastuualueensa jatkohoitojen koordinoinnista seka erilaisista paperi-
toistd. Vuosiloma-aikoina kaikki tiimilaiset suunnittelevat omat lomansa siten, etta
ne muodostavat yhtamittaisen letkan. Nain taataan myds se, etta tdissa on aina joku
tiimilainen, joka tietdd oman erikoisalansa asioista. Taten potilaan laadukas erikois-
sairaanhoito mahdollistuu vuosiloma-ajoista huolimatta. Se, miten tiimit rakentuvat
keskustellaan henkilokunnan kanssa yhdess&, mahdollisia toiveita ja kiinnostuksen-
kohteita kuunnellen. Tama vaikuttaa tydmotivaatioon ja haluun jatkossakin kehittaa
omaa tyotd. Seuraavissa kuvioissa (Kuviot 6 ja 7) esittelemme tyoyksikkoon laadi-
tun tyokaytannesuunnitelman, joka edistaa tyohyvinvointia ja tukee tytssa jaksa-
mista. Halusimme esitella tyokaytannesuunnitelman kahtena eri kuviona, jotta ne
olisivat lukijaystavallisempiéa. Ensimmainen kuvio (Kuvio 6) kasittelee erikoisalakoh-

taisia tiimipalavereita ja toinen kuvio (Kuvio 7) sisaltaa sijoituslistat ja tyonkierron.
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/-oman tyon kehittdminen
lisda tydmotivaatiota ja
tehokkuutta

* tydn suunnittelu
sujuvoittaa toimintaa ja
auttaa kohdentamaan
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yhtenaistaminen takaa
laadukkaan
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« ohjeiden paivittaminen

» ongelmatilanteiden
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* henkilékunnan informointi

* yhteistyd muiden
yksikdiden kanssa

* sovitaan osallistujat
koulutuksiin ja pohditaan
palautteiden
hyoédynnettavyytta

* lomasuunnittelu tiimeittain
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Kuvio 6. Tyokaytdnnesuunnitelma 1/2, erikoisalakohtaiset tiimipalaverit

* kokoontuminen viikoittain
palaverin kesto 15-30 min
« toiminta sairaanhoitajavetoista
« kasiteltavét aiheet ja palaverin
vastuuhenkild sovitaan ennakkoon
« tiimilla on paaténtavalta kaytannon
tyon toteutukseen liittyviin asioihin
* paatoksista raportoidaan
Qsimiehelle

« tydntekijdiden toiveiden )
kartoitus ja osaamisen
hyddyntaminen

« kaikki tyontekijat kiertavat

/-oikeudenmukaisuuden
toteutuminen

« suunnitelmallisuus mahdollistaa

ennakoinnin ja oman tyoén
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suunnittelun kaikissa tyopisteissa
— vaikuttamismahdollisuudet tasapuolisesti
lisdantyvat « ty6tehtéavien

— vastuunottaminen kasvaa
— tyomotivaatio paranee

kuormittavuuden huomiointi
* resurssien kohdentaminen
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« tydnkierto ja sijoituslistojen « tydnkierron kesto 3vkoa/
laatiminen tapahtuvat erikoisala tai tyopiste,
tiimeittain tai erikoisaloittain, halutessaan tydntekijalla
tyontekijan toiveet huomioiden on mahdollisuus olla
* noudatetaan pldempaankln esim.
oikeudenmukaisuutta ja hoidonvarauksessa
sovittuja pelisaantoja « tiimit hoitavat kolmen
viikon kierron aikana
L j tulleet paperityot
J

Kuvio 7. Tyokaytannesuunnitelma 2/2, sijoituslistat ja tyonkierto
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6 POHDINTA

Valtakunnalliset tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeet ohjaavat tutkimuksen
eettisyyden ja luotettavuuden arviointia. Tutkimusetiikka voidaan méaaritella tutkijoi-
den ammattietiikaksi, johon kuuluvat eettiset periaatteet, hyveet, arvot ja normit,
joita tutkijan tulisi noudattaa tutkimusta tehdessaan. Tutkijan tulee noudattaa tieteel-
lisen tutkimuksen menetelmia ja esittdé luotettavia tuloksia, joiden oikeellisuus on
tiedeyhteison tarkistettavissa. Tutkimusaineiston keruu, kasittely ja arkistointi liitty-
vat olennaisesti tiedon luotettavuuteen ja tarkistettavuuteen. Tutkimuksen luotetta-
vuuden ja uskottavuuden takaa parhaiten hyvien tieteellisten menettelytapojen nou-
dattaminen. (Kuula 2011, 23-24, 34.) Tarkeimpina eettisina periaatteina ihmisiin
kohdistuvissa tutkimuksissa pidetaan informointiin perustuvaa suostumusta, luotta-

muksellisuutta, seurausten arviointia ja yksityisyytta (Hirsjarvi & Hurme 2008, 20).

Kaikissa tutkimuksissa tulee arvioida luotettavuutta. Laadullisessa tutkimuksessa
on tarkeaa henkildiden, paikkojen ja tapahtumien kuvaukset. Tassa kohdin patevyy-
della tarkoitetaan kuvauksen ja siihen liitetyn selityksen ja tulkinnan yhteensopi-
vuutta. Sopiiko selitys kuvaukseen ja onko selitys luotettava? Laadullisen tutkimuk-
sen |uotettavuutta parantaa tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta.
Tarkkuus tulisi nakya tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Olosuhteet, joissa aineistot
on tuotettu, on kerrottava totuudenmukaisesti ja selvasti. Luokittelu onkin hyvin kes-
keistd laadullisen aineiston analysoinnissa. Lukijalle tulisi kertoa luokittelun synty-
misen alkujuuret, luokittelujen perusteet, milla perusteella tutkija esittéaa tulkintoja ja

mihin han paatelmansa perustaa. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-233.)

Kehittdjina pyrimme rehellisyyteen, huolellisuuteen ja tarkkuuteen aineiston ke-
ruussa, dokumentoinnissa ja raportoinnissa. Luotettavuuden turvasimme tulkinnan
samankaltaisuudella eli vertasimme tuloksia aikaisemmin tehtyihin tutkimuksiin.
Teimme kehittdmistybn omalle tydpaikallemme, joten kiinnitimme huomiota myds
siihen, etteivat omat mielipiteet ja asenteet vaikuta kehittdmistyon prosessiin. Tyo-
parina tyoskenneltdessa toimimme toisillemme eettisyyden ja luotettavuuden pei-

lina.

Toimintatutkimuksen luonne vaikeuttaa luotettavuusarviointia, koska se ymmarre-

taan usein joukoksi erilaisia tutkimusotteita ja menetelmia ja tasta syysta vakioitujen
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mittareiden kayttd on haastavaa. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus voidaan
ymmartaa tulkinnan samankaltaisuutena tulkitsijasta rippumatta. Puhutaan eraan-
laisesta tulkinnan ristiriidattomuudesta. Laadullisen tutkimuksen arviointiperusteita
ovat esimerkiksi aineiston riittavyys, analyysin kattavuus ja analyysin arvioitavuus
ja toistettavuus. Tarkkuus dokumentaatiossa on edellytys luotettavuusarvioinnille ja
tata kautta antaa mahdollisuuden laadukkaaseen tutkimukseen. (Kananen 2006,
87-95).

Kehittamistyon tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia, tyo tulee tehda
rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti sek&a seurausten on oltava kaytantéa hyodyttavia.
Kehittamistydsséa on aina kyse inhimillisesté toiminnasta, jolloin kehittajien vajavai-
suudet ja rajoitukset ovat myods hankkeen vajavaisuuksia ja rajoituksia. Kehittamis-
tydssa on oltava rehellinen, jolloin sitoutuminen esimerkiksi organisaation totuttuihin
kaytanteisiin seka arvoihin ja asenteisiin saattaa olla hankalaa. Osallistujien on toki
hyva tiedostaa ne, mutta ne eivat saa ohjata tosiasioiden tulkintaa. Mikali tosiasiat
ovat ristiridassa toimeksiantajan tai osallistujien mielipiteiden kanssa, ne on otet-
tava haasteina. Lisaksi on tiedostettava, etta kaikilla ihmisilla on ennakkokasityksia,
jotka ohjaavat ilmitiden tulkintaa. Jo kehittamiskohteen valinnassa on syyta pohtia,
kenen ehdoilla aihe valitaan ja miksi siihen ylipaataan ryhdytaéan sekéa kuka paattaa

lopullisen aiheen. (Ojasalo ym. 2014, 48-49.)

Kehittamistydntekijoéind maarittelimme tavoitteet kehittamistydllemme. Alkuperaisen
suunnitelman mukaan tavoitteenamme oli kehittda ja kayttoonottaa tyokaytanteita
seka arvioida niiden vaikutusta koettuun tyGhyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Ai-
kataulusyistda emme ehtineet kayttbonottaa uusia tyokaytanteitd, vaan kehittamis-
tydomme lopputuloksena syntyi tyokaytannesuunnitelma. Vaikutusten arviointia

emme voineet tehda, koska uusia tyokaytanteita ei ole viela otettu kayttoéon.

Tutkimuksen pelisaantdihin kuuluu, etté koetuloksia "ei peukaloida”. Eettiset poh-
dinnat ovat aina osa tutkimusty6ta. Kun tutkija oivaltaa tutkimuksellisten kysymysten
laajemman merkityksen, han kykenee osallistumaan tarkeaan eettiseen keskuste-
luun. Jo pelkdstaan aiheen valinta sisaltda monia eettisia valintoja. Kannattaako ai-
hetta tutkia? Riittavatkod resurssit? Missd foorumissa tulokset voidaan julkaista?
Onko tutkimuksesta hyotya jollekin? Astutaanko tutkimusaiheen kanssa jonkun re-

viirille? Riittavatko taustatiedot tutkimuksen tekemiselle? Riittdako tutkijan patevyys
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tutkimuksen tekemiseen? Mitd tutkija tasta itse hyotyy? (Clarkeburn & Mustajoki
2007, 51-60.)

Eettisyyden arviointi kehittamistydn prosessin aikana oli haastavaa, koska lahtokoh-
taisesti meilla oli tieto tydpaikkamme haasteista ja heikentyneesta tydhyvinvoin-
nista. Astuimmeko l&hiesimiehen varpaille, kun [&hdimme ruotimaan tydn sisallolli-
sia kehittamiskohteita ja niihin liittyvid haasteita? Koska teimme kehittamistyon
omaan tydyhteisddmme, niin saimme yllattavan paljon aiheeseen liittyvaa informaa-
tiota varsinaisen osallistavilla harjoituksilla keratyn aineiston ulkopuolelta. TA&méan
esimerkiksi kahvipdytakeskusteluissa esiin tulleen tiedon halusimme kuitenkin sisal-
lytta& kehittamistybhomme. Jalkikateen tarkasteltuna olimme mahdollisesti liian sy-
valla aiheen sisalla, omat kokemukset ja ennakkoajatuksemme saattoivat heikentaa

objektiivisuuttamme kaikesta huolimatta.

Tutkimusmenetelméan valitseminen saattaa vaikuttaa helpolta, mutta sen soveltami-
nen tutkimusteemoihin sisaltdd monia eettisid haasteita. My6s yksi pohdittava asia
on, montako henkildéa tutkimukseen osallistuu, jotta luotettavuus ei karsi. Tutkijan
tuleekin perustella, miksi han valitsi kyseisen maaran osallistujia ja miten osallistujat
valittiin. Saadut tulokset ovat harvoin yksiselitteisia ja tasta syysta tutkijalla onkin
velvollisuus tulkita niitd ammattitaitoonsa perustuen. Tutkijalla on myds vapaus
paattad, mita tuloksia han julkaisee ja mita ei. (Clarkeburn & Mustajoki 2007, 61—
71.)

Kun tutkimuksessa tai kehittamistyossa kaytetaan menetelméné haastattelua, on
varmistuttava siitd, ettd vastaukset ovat luotettavia. Miten haastateltavat valittiin?
Taytyykod haastattelut nauhoittaa? Jos haastattelut nauhoitetaan, on siihen saatava
kaikilta osallistujilta lupa. Haastateltaville on myds kerrottava, miten aineisto tullaan
arkistoimaan ja miten data tullaan tutkimuksen paatyttya tuhoamaan. Kuka aineis-
toon paasee kasiksi tutkimuksen aikana? Onkin tarkead, ettd haastateltaville selvi-
tetddn etukateen, miten heidan anonymiteettinsa turvataan. (Mékinen 2006, 92-97.)

Kehittdmistyon osallistavista harjoituksista kertynyt aineisto kasiteltiin luottamuksel-
lisesti eik& aineistoon ollut muilla henkil6illa paésya, kuin vain meilla, kehittdmistyon

tekijoilla. Aineisto pyrittiin analysoimaan objektiivisesti ja esiin nostettavat asiat
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esiintyivat aineistossa useita kertoja. Luotettavuutta lisasi se, etta fokusryhmakes-
kustelut nauhoitettiin. Kirjattujen muistiinpanojen totuudenmukaisuus tarkistettiin
kuuntelemalla nauhoite ja vertaamalla sitd muistiinpanoihin. Kehittamistehtavassa
emme tehneet haastatteluita, mutta naita periaatteita noudatimme fokusryhméakes-

kusteluiden toteutuksessa.

Ensimmainen osallistava pyramidiharjoitus onnistui mielestamme hyvin. Aikaa toi-
minnalliseen toteutukseen olisi tarvittu viela enemman. Henkilokunta osallistui aktii-
visesti. Alkukartoituksen pyramidiharjoituksella saimme hyvan ja kattavan aineiston
kertomaan henkilokunnan ajatuksista tyohyvinvointiin liittyen. Mielenkiintoista oli
huomata, etta kaikki tyontekijat eivat palauttaneet papereitaan harjoituksen ensim-
maisessa vaiheessa, vaan kaksi tyontekijaa jatti vastauspaperinsa palauttamatta.
Pelkasivatkod tyontekijat sitd, etta heidat tunnistetaan vastauksista? Vai kokivatko
he, ettd aihe ei kosketa heité tai se ei ole riittdvan tarkea? Myods muutamilta tyonte-
kijoilta oli jaanyt yksittaisia vastausruutuja tyhjiksi. Mietimme, etté annettiinko aikaa
lian vahan pyramidin tayttdmiseen? Myo6s pareittain ja kolmen hengen ryhmissa
annetuista vastauksista I6ytyi tyhjia vastausruutuja. Arvioimme, etta tdhankin syyna
oli ajanpuute. Analysoituamme pyramidiharjoituksen aineiston saimme nimettya
viisi ylakasitettad. Kehittajina rajasimme kehittamistyon aiheen koskemaan yhta yla-
kasitetta eli tyon sisallolliset kehittdmisen kohteet. Tyohyvinvointi on kasitteena erit-
tain laaja ja pitaa sisallaan useita erilaisia asioita. Tasta syyta koimme tarkeaksi,
ettd rajasimme kehittamistyon aiheen selkeasti. Liséksi kehittamistyon tekemiselle
asetetun aikataulun myota uskoimme, ettd meilla oli paras mahdollisuus paneutua

juuri tdhan aiheeseen.

Valitsimme nelja kehitettavaa tyokaytannettéd ja vapaavalintaisen aiheen lisatyostet-
tavaksi, joka tapahtui learning cafe harjoituksen avulla. Aiheet nousivat osittain py-
ramidiharjoituksen tuloksista, mutta myds aikaisemmin henkilékunnan kahvipoyta-
keskusteluissa nousseista toiveista. Tama toinen osallistava harjoitus onnistui mie-
lestimme hyvin. Henkilokunta osallistui aktiivisesti ja keskustelua syntyi runsaasti.
Tilaisuuden jalkeen saimme positiivista palautetta ja henkilokunta koki, etta tallaisille
keskustelufoorumeille olisi tarvetta jatkossakin. Saimme palautetta, etta aikaa kes-
kustelulle olisi kaivattu enemman. Kehitettavat tyokaytanteet valittiin vt. osastonhoi-

tajan toiveiden ja kehittdjien omien ajatusten perusteella. Ajatustemme taustalla oli
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tietoisuus henkilokunnan toiveista ja toimimattomista tyokaytanteista. Vastuuhoita-
jakaytanne ja siihen liittyvat henkildvalinnat tehtiin heti seuraavalla viikolla. Fokus-
ryhmakeskusteluiden aiheiksi learning cafe harjoituksen perusteella valittiin erikois-

alakohtaiset tiimipalaverit seka sijoituslistat ja tyonkierto.

Paatimme pitaa kaksi erillista fokusryhmakeskustelutilaisuutta, koska aiheita oli
kaksi ja ne olivat niin laajoja, ettéd halusimme varata keskusteluihin riittavasti aikaa.
Ensimmaisen fokusryhmakeskustelun aiheena olivat erikoisalakohtaiset tiimipala-
verit. Tilaisuus onnistui mielestamme hyvin. Osallistujat olivat aktiivisia seka kes-
kustelu oli vilkasta ja dialogista. Meista tarkeda oli saada tyontekijat kertomaan omia
ajatuksiaan rehellisesti ja omin sanoin, koska jo heti kehittamistyon alussa ase-
timme tavoitteeksi saada tyontekijéiden aanen kuuluviin. Saimme hyvia ideoita tyon-
tekijoilta tyokaytannesuunnitelman laatimiseksi. Ryhman ajatukset olivat samankal-
taisia, mitd me itse olimme ennakkoon miettineet kyseiseen aiheeseen liittyen. Osal-
listujilta saamamme palautteen mukaan, keskustelutilaisuus onnistui hyvin. Toi-
sessa fokusryhmakeskustelussa aiheena olivat sijoituslistat ja tyonkierto. Myos
tama tilaisuus onnistui mielestaimme hyvin. Osallistujien kdyma dialogi oli vuorovai-
kutuksellista ja avointa sek& meidan arviomme mukaan rehellistd. Myos tasta kes-
kustelusta saimme kayttokelpoista aineistoa tyokaytannesuunnitelman laatimiseksi.
Toteutimme lopuksi my6s pienen tydpajan, jossa yhdessa ideoimme paperille oi-
keudenmukaista sijoituslistakiertoa. Saamamme suullinen palaute osallistujilta oli

positiivista.

Suomalainen julkisoikeudellinen elékelaitos (KEVA) teettaa hyvinvointitutkimuksia
saanndllisesti. Seuraavat tutkimustulokset ovat jatkoa kuntatydntekijoiden tyohyvin-
vointitutkimuksille, jotka toteutettiin vuosina 2008—2012. Kuntien henkilosto oli sita
mielta, ettd tydhyvinvoinnin suhteen ei ole tapahtunut kehitysta viimeisen vuoden
aikana. Tulosten mukaan tydyhteisot koetaan suurimmaksi jaksamista ja innostusta
tukevaksi voimavaraksi. Julkisella alalla, etenkin terveysalalla tdméan hetkiseksi on-
gelmaksi koettiin tydn suuri henkinen kuormittavuus. My6s tyon fyysinen kuormitta-
vuus on todellisuutta monen ammattiryhman arjessa. Kiire nousi vastauksissa myos
haasteeksi. Vain joka kolmas koki, etta heilla on riittavasti aikaa tydonséa tekemiseen.
(Pekka & Perhoniemi 2014.)
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Lahiesimiehen vaikutus tyon sujumiseen ja henkiloston tydhyvinvointiin on merkit-
tava. 15 % henkilostosta koki epaoikeudenmukaisuutta esimiehen tyoskentelyssa.
Oikeudenmukainen esimiesty6 vaatii lapinakyvyytta ja lasnaoloa. Liséksi moni koki
saavansa lilan vahan palautetta tekemansa tyon laadusta. Organisaation johtopaa-
toksiin kaivataan jaettua johtajuutta, henkildston osallistamista ja vaikutusmahdolli-
suuksia lisaavaa tyon organisointia. (Pekka & Perhoniemi 2014.) Tassa kehittdmis-
tydssa tyontekijoiden kokema epaoikeudenmukaisuus nousi esiin pyramidiharjoituk-
sen vastauksissa. Julkisen alan on uudistuttava ja tydhyvinvoinnin seka osallistami-
sen merkitys ymmarretaankin nykypaivana jo paremmin osaksi tydelaman kehitta-
mista. Mielekas tyd, yhdessa suunnitellut ja sujuvat tydprosessit seka tydhyvinvoin-
tia tukevat olosuhteet ovat arvokkaita tavoitteita. Saanndlliset kehityskeskustelut an-
tavat mahdollisuuden molemminpuolisen palautteen saamiseen, osaamisen suun-

nitteluun ja tydssa jaksamisen seurantaan. (Pekka & Perhoniemi 2014.)

Jotta palvelutoiminta olisi tuloksellista, on henkildston valinen luottamus oltava kun-
nossa ja ty6t on organisoitava hyvin. Noin 60 % kuntien henkilostésta kokee, etta
nain tapahtuu. Omaan tyohon vaikuttaminen nahdaankin keskeisena asiana tyohy-
vinvoinnin lahtoékohtana. Terveysalalla joka toinen tydntekija koki, etta vaikuttamis-
mahdollisuuksia oli riittavasti. Tydyhteisotasolla tapahtuva osaamisen kehittdminen
on nykyaikaisen ty6elaman tyéhyvinvoinnin lahtokohta. 58 % henkilostosta oli sita
mielta, ettd oma tydyhteiso kehittaa toimintatapoja siten, etta tydn sujuvuus paran-
tuisi. (Pekka & Perhoniemi 2014.) Tyontekijoiden tarve oman tyon kehittamiseen ja
siihen vaikuttamiseen nousivat esiin kehittdmistydomme pyramidiharjoituksen tulok-

sissa.

Kuntaryhméan kehittdmisehdotuksissa nousivat tydpaikkojen omiin lahtékohtiin pe-
rustuva kehittamisty®, vaikuttamismahdollisuudet ja kehittamisideoiden hyddyntéa-
minen sek& huomion kiinnittaminen téiden suunnitteluun, organisointiin ja tydbmene-
telmiin. My0s erilaisia palkitsemisjarjestelmia tulisi hyddyntaa enemman. Henkilos-
ton osallistaminen ty6n kehittdmiseen luo pohjan hyvalle ty6ilmapiirille. Esimiehen
toiminnan tulee olla oikeudenmukaista, puolueetonta ja kannustavaa. Jotta tydurien
jatkaminen ja tyossa jaksaminen seka tyokyvyn yllapitdminen mahdollistuvat, suo-
sitellaan erilaisten tytkaarimalli-toimintatapojen kayttoon ottoa. (Pekka & Perho-
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niemi 2014.) Kehittdmistydmme tuloksista kavi ilmi, etta tyontekijat toivovat oikeu-
denmukaisempaa ja tasapuolisempaa kohtelua l&hiesimiehiltd. Oman kehittamis-
tydomme tulokset ovat linjassa KEVAN tekeman tydhyvinvointitutkimuksen tulosten
kanssa ja mielestamme tydmme kestaa luotettavuuden arvioinnin. Nain voimmekin

todeta, ettd olemme osanneet nostaa oikeat asiat esille oikealla tavalla.

Kahdessa ensimmaisessa osallistavassa osiossa eli pyramidi ja learning cafe har-
joituksissa kaikki tyontekijat paasivat kertomaan oman mielipiteensa. Kahteen fo-
kusryhmakeskusteluun kysyimme halukkaita osallistujia sahkopostitse, jonka léahe-
timme kaikille hoitotydntekij6ille. Tavoitteenamme oli saada molempiin keskustelu-
tilaisuuksiin 6-8 vapaaehtoista osallistujaa. Molemmista keskustelutilaisuuksista jai
yksi ennakkoon ilmoittautunut osallistuja pois, joten osallistujia oli viisi molemmissa
keskusteluissa. Mielestamme osallistujamaara oli riittdva, jotta tulos voidaan yleis-

taa koko henkilbkuntaa koskevaksi.

Kehittamistyota aloittaessamme naimme kaiken kristallin kirkkaana ja tiesimme mita
tulisimme tekemdaan. Aluksi lahdimme ehka liiankin innokkaasti toteuttamaan osal-
listavia harjoituksia. Pian huomasimme, ettd aikataulutus ei olekaan ainoastaan
omissa kasissamme ja sen myotd ymmarsimme, ettd emme ehdi toteuttamaan kay-
tannon kokeiluja alkuperaisen suunnitelman mukaisesti. Taten jouduimme muutta-
maan alkuperaista suunnitelmaa ja tadssa kohdassa meidéat valtasi jonkin asteinen
epatoivo. Muutimme alkuperdaista suunnitelmaa siten, ettd laadimme yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa tyokaytannesuunnitelman, jonka osastonhoitaja voi halutessaan

ottaa kayttoon.

Kehittamistyd toteutettiin paritydbna, mutta suurimman osan Kkirjallisesta tyosta
teimme tahoillamme itsenaisesti. Sahkopostitse arvioimme toistemme Kirjoittamaa
tekstia ja muokkasimme sita tarvittaessa. Kaikki osallistavat harjoitteet toteutimme
yhdessa. Lisaksi tydstimme siséllénanalyysia ja taulukoita sekd kuvioita yhdessa.
Paritybna tehdyn kehittdmistyén etuna on ehdottomasti se, ettd asiaan on mahdol-
lisuus saada toinenkin mielipide. Heikon hetken yllattaessa pari kannustaa ja auttaa
jatkamaan tyossa eteenpain. Prosessi on ollut tyolas, mutta kuitenkin antoisa hyvan

ohjauksen ansiosta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA JATKOKEHITTAMISAIHEET

Johtopaattksena voidaan todeta, etté tyontekijat toivovat muutosta ja tyokaytantei-
den kehittamista. Tyontekijoilla on tarve paasta vaikuttamaan omaa tyota koske-
vaan paatoksentekoon ja kehittamaan tyotaan. Tarkeaksi asiaksi nousevat oikeu-
denmukaisuuden ja tasapuolisuuden toteutuminen. Esimiehelta odotetaan tasa-ar-

voista kohtelua ja nykyista parempaa tyontekijoiden kuuntelua.

Koska tydelaman kuormitustekijoitd ei voida kokonaan poistaa, on tyéntekijoiden
etsittava keinoja selviytya niiden kanssa. Tallaisia keinoja ovat selkea ja ennakoiva
johtaminen seka tydyhteisdn avoin vuorovaikutus, dialogi. Terveydenhuollossa ei
edelleenkaan osata hyodyntaa tyontekijoiden erityisosaamista riittavasti ja tahan tu-
lisikin tulevaisuudessa panostaa entista enemman. Esimiesten tuleekin miettia,
onko organisaatiolla varaa jattaa tyontekijoiden kokemustieto kayttamatta. Tyoyh-
teisO, jossa kaytetdén osallistavaa johtamista, menestyy poikkeuksetta. Nykypai-
vana hyvan tydpaikan maine on erittdin arvokas, kun kilpaillaan hyvasta ja osaa-
vasta henkilokunnasta. Huipputiimeissa toteutuu dialogi eli mielipiteita ei vain ker-

rota vaan niitd myos kysytaan ja kuunnellaan.

Jatkossa toivomme, etta tyokaytannesuunnitelma otetaan kayttéon ja tamén jalkeen
arvioidaan sen toimivuutta. Erikoisalakohtaisia tiimeja kehitetddn yhdessa tyonteki-
joiden kanssa kaytannon ty6ta tukevaksi. Tiimipohjaa voidaan hyodyntaa sijoituslis-
tojen teossa ja tyonkierron suunnittelussa. Kun nama tyokaytanteet saadaan toimi-

viksi, vapautuu esimiesresursseja enemman sinne, missa niité todella tarvitaan.

Toimihenkilokeskusjarjestd (STTK) esittaa, etta tulevaisuudessa saadettaisiin uusi
laki tydpaikan toiminnan kehittamisesta. Talloin laki ohjaisi jatkuvaan vuorovaiku-
tuksen ja yhteistoiminnan edistdmiseen, tydhyvinvoinnin parantamiseen seka jatku-
vaan ammatillisen osaamisen kehittamiseen (Turkki 2017, 10.) Kehittdmistydémme

tulosten perusteella toteamme, etta tdma on juurikin sita, mita tyopaikoille kaivataan.
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LITE 1 Tiedote henkilokunnalle

Seingjoen Ammattikorkeakoulu,

Sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja johtaminen, ylempi AMK kehittamistehtava
Tiedote 28.6.2016

TYON ORGANISOINNILLA JA TOIMIVILLA TYOKAYTANTEILLA TYOHYVIN-
VOINTIA KIRURGIAN JA ORTOPEDIAN POLIKLINIKAN HENKILOKUNNALLE

Suoritamme Seindjoen Ammattikorkeakoulussa kehittamisen ja johtamisen ylem-
paa AMK- tutkintoa. Tutkintoon kuuluu tydelamalahtdisen kehittamistehtavan teke-
minen. Teemme kehittamistehtavan kirurgian- ja ortopedian poliklinikan henkil®-
kunnalle. Kehittdmistehtavan tavoitteena on kehittda tyon organisoinnin kaytanteita
siten, ettd ne edistavat tyohyvinvointia ja tydssa jaksamista. Tyokaytanteiden kehit-
taminen tapahtuu yhdessa tyontekijoiden kanssa, erilaisia osallistavia menetelmia
apuna kayttaen. Tavoitteena on ottaa kaytt6on uusia tyokaytanteitd ja arvioida nii-
den toimivuutta ja soveltuvuutta kaytannossa. Lisaksi tulemme arvioimaan uusien
tyokaytanteiden vaikutusta tyohyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen. Uusia tyokaytan-
teitd voivat olla esimerkiksi hoitajien omien osaamisalueiden hyddyntaminen ny-
kyista paremmin, suunnitelmalliset osastotuntikoulutukset, erikoisalakohtaisten tii-
mipalaverien kayttoonotto, vastuuhoitajakaytanteiden kehittdminen ja sijoituslisto-
jen suunnittelu. Kokeiltavat tyokaytanteet nousevat aineistosta, joita keraamme
henkilokunnalta erilaisilla toiminnallisila menetelmilla. Aineistot ovat nimettomia,
eika ketddn henkiloina tulla aineistoista tunnistamaan. Aineistot tullaan k&sittele-

maan luottamuksellisesti. Osallistuminen on vapaaehtoista.

LISATIETOJA:
Maarit Ahvenlampi

Piritta Haapala
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LIITE 2 Ensimmaisen fokusryhmékeskustelun kysymysrunko

Erikoisalakohtaiset tiimipalaverit

- Millainen tarve tiimitoiminnan aloittamiselle on?
- Millaista toimintaa kaivataan?

- Miksi téllaista toimintaa kaivataan?

- Mitk& ovat tiimin tehtavat?

- Millaisia timeja perustetaan?

- Miten usein kokoontuminen tapahtuu?
- Miké on tiimin kesto ajallisesti?

- Kenella on vetovastuu tiimeista?

- Millaisia asioita tiimissa kasitellaan?

- Miten késiteltavat aiheet kerataan?

- Miten paatokset tehdaan?

- Millaiset yhdyshenkilot ovat tarpeen?

- Miten koulutuksista tiedotetaan?

- Miten koulutuksiin lahtijat valitaan?

- Miten palautteet koulutuksista kerataan?

- Miten uusien tuulien tuominen kaytantdon toteutetaan?

- Miten ohjeet pidetdaan ajan tasalla/kuka vastaa ohjeista?

- Miten lomien suunnittelu toteutetaan tiimeittain?

- Miten turvataan jatkuva kehittdminen?

- Mik& on mielestési tarkein asia, joka tulee ehdottomasti nakya suunnitel-

massa?
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LIITE 3 Toisen fokusryhmakeskustelun kysymysrunko

Tyonkierto/sijoituslistojen suunnittelu

- Millaisia tunnelmia teilla on taméan hetkisesta tilanteesta?
- Oletteko taman hetkiseen tilanteeseen tyytyvaisia?
- Mitké asiat toimivat nykyisessa kaytannossa?

- Millaisiin asioihin kaivataan muutosta?

- Mitk& ovat kuormittavimmat tyopisteet?

- Miten kuormitusta voitaisiin keventaa?

- Miten kierto tulisi jarjestaa?

- Olisiko koko henkilokunnan hyva kiertaa kaikissa tyopisteissa?
- Miten pitka kierto kussakin tyopisteessa on sopiva?

- Miten kierto tulisi suunnitella?

- Toteutuuko oikeudenmukaisuuden periaate talla hetkella?

- Voidaanko sijoituslistojen suunnittelu delegoida henkilokunnalle?

- Miten sijoituslistojen suunnittelu voidaan delegoida tyontekijoille?

- Mika on mielestasi tarkein asia, joka tulee ehdottomasti nakya suunnitel-

massa?



