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Viime aikoina tydhyvinvointiasiat ovat olleet kovasti pinnalla useissa tyoyhteisdis-
sa. Tyoelédkeidn nousu ja tydssa jaksaminen herattavat paljon keskustelua ja tun-
teita tyoyhteistssa. Tydvoiman ikaantymisen myotd suomalainen tybelama on
suurien haasteiden edessé. Toisaalta taas y-sukupolvi nousee vuonna 2020 suu-
rimmaksi tydssa olevaksi ikaluokaksi, joka tuo toisenlaisia haasteita tyohon. Tyo6-
kyky sailyy ian myota, jos luodaan mahdollisuus tehda tyotéa turvallisesti ja kehittaa
tyota. On todettu, ettd onnellinen tydntekija on tehokkaampi tydssaan. Henkiloston
tyohyvinvoinnin edistdmisen tulee olla kuitenkin pitkgjanteista ja suunnitelmallista
toimintaa.

Jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurinsa, joka voi olla tietoisesti luotu. Kult-
tuurin katsotaan syntyvan yhteisten kokemusten, ongelmatilanteiden ja niiden ka-
sittelyjen my6ta seka kayttaytymistd ohjaavista yhteisista rakenteista. Organisaa-
tiokulttuuri vaikuttaa ihmisiin tunteiden, sosiaalisen arvostuksen ja saantdjen kaut-
ta. TyOopaikan ilmapiiri on merkittdva osa organisaatiokulttuuria ja se syntyy ihmis-
ten valisesta vuorovaikutuksesta.

Tama opinnaytety6 oli tutkimuksellista kehittamistoimintaa. Opinnaytetyon tavoit-
teena oli kehittdd organisaatiokulttuuria Seinajoen Veripalvelutoimistossa. Tarkoi-
tuksena oli tuottaa tyohyvinvointisuunnitelma Seindjoen Veripalvelutoimistoon.
Aineistot kerattiin  nelikenttdanalyysilla, pyramidiharjoituksella, World Café-
menetelmalla ja Idealogi-menetelmalla.

Tuloksista ilmeni, ettd vuorovaikutuksen ollessa avointa tydyhteisdssa, tyopaikalla
uskalletaan kertoa seka iloista ettéd suruista. Sairauspoissaolot vahenivat, kun ty6-
hyvinvointiin Kiinnitettiin huomiota. Persoonallisuustestit auttoivat organisaatiokult-
tuurin kehityksessd ymmartamaan paremmin tyokaveria seka vaikuttivat myontei-
sesti tyGilmapiirin ja organisaatiokulttuurin kehittymiseen.

Avainsanat: organisaatiokulttuuri, tyohyvinvointi, persoonallisuustestit, dialogi-
suus, kehityskeskustelut
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Well-being at work has been much discussed in work communities recently. Rising
earnings-related pension age and manage at work cause lots of conversations and
feelings in the work community. With the aging of the labour force, working life in
Finland is ahead of major challenges. On the other hand, Y-generation rise a big-
gest generation at work in 2020 and that brings different challenges to the work.
Working ability preserves with age, provided that we ensure work safety and de-
velopment. Studies indicate that satisfied employees are more effective at work.
Promotion of well-being at work must be long-term and systematic.

Every organisation has its own culture. Culture is considered to come along with
common experiences, the problems and their processing, as well as behavioural
common structures. Organizational culture influences people’s feelings, social ap-
preciation and rules. Atmosphere of work is a major part of organizational culture
and it is created by interaction between people.

This thesis is a research-based development activity. The aim of this thesis was to
develop organizational culture in Seinajoki Blood Service premises. The purpose
of this work was to create well-being plan at the work for Seindjoki Blood Service
office. The data was collected using SWOT-analysis, a pyramid method, World
Cafe method and Idealogi method.

The results revealed that open interaction in the work community results in people
being able to express both happiness and sorrow at the work. It will cause less
sickness absence days if attention is paid to well-being at work. Personality tests
helps development of organizational culture as they promote a better understand-
ing of a co-worker and it has a positive impact on working atmosphere, and con-
sequently on the development of organizational culture.

Keywords: organizational culture, well-being at work, personality test, dialogical,
development discussion
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1 JOHDANTO

Hyva tyopaikka on sellainen, jossa tyontekijat luottavat organisaationsa johtoon,
ovat ylpeita siitd mita tekevat ja nauttivat tytkavereidensa kanssa tydskentelysta —

Robert Levering.

Tybelaman paineet ovat kayneet koviksi kehittyvassa maailmassa. Suomessa
mietitaan, etta miten kilpailukykymme maailmalla sailyisi hyvana. Keinoina tahan
on keksitty esimerkiksi ty6ajan pidennys, mutta samalla unohdettiin tydelaman
laatu ja tyontekijan hyvinvointi. Tyomarkkinoiden keskusjarjestot neuvottelivat kil-
pailukykysopimuksen 29.2.2016. Jatkuvat muutokset tydelamassa ja tydtnmielek-
kyyden katoaminen saattavat viedd pohjaa menestykselta. Kiireinen ja kuormittu-
nut tyontekija ei pysty kehittamaan tyota eika suoriudu tydelamasta oman potenti-
aalin mukaan. Tyoelamaa on kuitenkin mahdollista kehittaa esimerkiksi kehittamal-
l& tybhyvinvointia. Esimies on avainasemassa tyohyvinvoinnin toteutumisesta, vel-
voittaahan tyoturvallisuuslakikin esimiesta pitamaan huolta fyysisen ja psyykkisen
kuormittumisen tasapainosta. Kuitenkin myds tyontekija on itse vastuussa omasta
hyvinvoinnista seka tydyhteison toimivuudesta. (Jarvinen 1998, 15; L 738/2002
Manka & Manka 2016, 9; SAK, [viitattu 6.10.17].)

Viime aikoina ty6hyvinvointiasiat ovat olleet kovasti pinnalla. Ty6elakeian nousu
herattaa paljon keskustelua mediassa seka tunteita myods tydyhteisossa. Tyoela-
man joustot ovat lisddntyneet ja etatyd on mahdollista tekniikan kehittyessa. Mutta,
viekod se ajan, minka tyontekija tarvitsee palautuakseen tyon kuormittavuudesta?
Tyohyvinvointi ei ole mikdan uusi asia. Toimenpiteitéa edistamaan fyysista turvalli-

suutta on tehty jo vuosikymmenien ajan (Kehusmaa 2011, 11).

Organisaatiokulttuuri on sosiaalinen voima, joka vaikuttaa ihmiseen normien, sosi-
aalisen arvostuksen ja tunteiden valityksella. Organisaation kulttuuri erottaa eri
organisaatiot toisistaan seka yhdistaa tydyhteison ihmiset toisiinsa. Kulttuuri on
enemman kuin sdannot, tyopaikan ilmapiiri tai johtamistyyli. Se on organisaation
ydin. (Kuusela 2015, 9.)

Organisaation ja sen tyoyhteison kehittyminen ei ole itsestéanselvyys. Organisaa-

tion johdon ja esimiesten on luotava sellainen organisaatiokulttuuri, missa on tar-
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keaa vallitsevien toimintatapojen kyseenalaistaminen sek& uusien asioiden oppi-
minen. Tyontekijoilla ja tydyhteisolla on paras asiantuntemus siitd mité pitaisi ke-
hittaa tydssa. (Jarvinen 2001, 68.)

Opinnaytetyoni on tutkimuksellista kehittdmistoimintaa, jonka tavoitteena oli orga-
nisaatiokulttuurin kehittaminen. Opinnaytetyoni tarkoituksena oli tydhyvinvointi-
suunnitelman luominen. Valitsin taman l&ahestymistavan, koska se soveltuu tyo-
elaman kehittdmisen toteuttamiseen. Kehittamistyd toteutettiin Seinajoen Veripal-
velutoimistossa koko tydyhteisén henkilokunnan kanssa. Kehittamistyon tukena
toimivat tutkimukselliset ja kehittdmisen menetelmat, joissa kaytettiin osallistavia
menetelmid. Toimin osana kehittamisryhmaa yhtené aktiivisena ja motivoituneena

kehittamistyohon osallistujana.



9(68)

2 SUOMEN PUNAISEN RISTIN VERIPALVELU

Tassa paaluvussa kuvaan Suomen Punaisen Ristin Veripalvelun (jatkossa Veri-
palvelun) organisaatiota. Avaan Veripalvelun strategiaa vuosille 2017 — 2021. Ker-
ron kehittamistyoni toimintaymparistosta ja henkilostosta.

Veripalvelu on osa Suomen Punaista ristia, jonka tehtavand on huolehtia koko
maan verivalmistehuollosta. Veripalvelun toimintaan kuuluvat verenluovutusten
jarjestaminen, veren kerays, luovutetun veren testaaminen, verivalmisteiden tuo-
tanto ja jakelu sairaaloihin. Veripalvelu tyollistaa noin 500 henkil6d yhteensa yh-
deksalla paikkakunnalla. Suurin osa henkilokunnasta tyoskentelee Helsingin Kivi-
haassa, missa sijaitsee Veripalvelukeskus. Taulukossa 1 on kuvattu Veripalvelun
henkilostéa. Veripalvelutoimistot sijaitsevat Oulussa, Seingjoella, Kuopiossa,
Tampereella, Turussa, Lahdessa, Espoossa seka Helsingissa on kaksi toimipistet-
ta. Veripalvelutoimistojen lisaksi verta voi luovuttaa liikkkuvissa tilaisuuksissa, joita
jarjestetadn tyodpaikoilla, oppilaitoksissa, varuskunnissa seka useissa kaupungeis-

sa ja kunnissa.

Taulukko 1. Veripalvelun henkildstd.

VERIPALVELU OSUUS (pro-
sentteina ja
vuosina)

Naisia 87 %

Miehia 13 %

Keski-ika 42,9 v

Tyosuhteen keskipi- 12,8 v

tuus

Sairauspoissaolo tyo- 5,15 %

ajasta

Veripalvelun perustehtava on luoda mahdollisuuksia elaméan pelastamiseen. Veri-
palvelu tukee sairaaloita potilaan hoitoketjussa yhdessa vapaaehtoisten veren-
luovuttajien kanssa. Veripalvelun henkildsté on oman alansa ammattilaisia ja asi-
antuntijoita. Veripalvelu on voittoa tavoittelematon organisaatio. Se kattaa kulut
myymalla verivalmisteet sairaaloihin seka tarjoamalla laboratoriopalveluita. Veri-

palvelun arvoihin kuuluvat: Potilaan hyvinvointi, luovuttajien arvostaminen, luotet-
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tavuus, toiminnan tehokkuus ja tybyhteison hyvinvointi (Veripalvelu, [viitattu
20.8.2017)).

2.1 Seinajoen Veripalvelutoimisto

Seinajoen Veripalvelutoimistossa tyoskentelee télla hetkella 11 hoitajaa esimiehen
lisdksi. Henkildstd koostuu sairaanhoitajista, terveydenhoitajista, katiloista ja lahi-
hoitajista. Taulukossa 2 on kuvattu Seingjoen Veripalvelutoimiston henkilostoa
tarkemmin. Toimisto on auki vain tiistaisin ja keskiviikkoisin klo 11 - 18. Toimiston
paivakohtainen tavoite on saada vahintaan 44 veripussia. Kavijamaarat ovat olleet
vuonna 2017 noin 60/paiva. Seinajoen Veripalvelutoimisto ylitti tavoitteensa vuon-
na 2016 128 luovutuksella ja vuosi 2017 on alkanut hyvin tavoitteen mukaisesti.

Maanantaisin, torstaisin ja perjantaisin hoitajat likkuvat 150 kilometrin sateella
Seindjoelta, jarjestaen verenluovutustilaisuuksia. Verenluovutustilaisuuksien koko
vaihtelee 70 kavijasta aina noin 200 kavijaan saakka. Tilaisuudet ovat usein Kiirei-
sia sek& voivat olla fyysisesti raskaita hoitajille. Tilaisuuksien paivéat ovat pitkia yli
kahdeksan tuntia sisdltaen istumista autossa. Seindjoen Veripalvelutoimiston liik-
kuvayksikko (jatkossa liikkuva) ylitti vuonna 2016 tavoitteen yli 500 luovutuksella ja

vuosi 2017 on myds mennyt reilusti yli tavoitteiden.

Hoitajista kolme on kokoaikaista (38,45 tuntia/viikko), kahdeksan on osa-aikaista,
tehden 16,14 tuntia/viikko, 24,19 tuntia/viikko, 30,23 tuntia/viikkoa tai 32,25 tun-
tia/viikko. Suomen hallituksen tekema kilpailukykysopimus otettiin kaytt6én Veri-
palvelussa 1.2.2017. Vuosittainen tydaika piteni kokoaikatyossé keskimaarin 24
tunnilla ilman, etta palkka nousi (SAK, [viitattu 20.8.2017]).

Taulukko 2. Seingjoen veripalvelutoimiston henkilosto.

SEINAJOKI VERIPALVELU OSUUS (pro-
sentteina ja
vuosina)

Naisia 100 %

Miehia 0 %

Keski-ika 32,1v

Tyosuhteen keskipituus 4,4 v

Sairauspoissaolo tydajasta 5,72 %
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2.2 Veripalvelun strategia

Strategialla tarkoitetaan yleensa seka paaméaaraa etté polkua sita kohti. Strategian
tulee kertoa organisaation toiminnan suunnan ja kehittdmisen painopisteet. Stra-
tegian kirjoittaminen ymmarrettavadn muotoon on tarkeaa, ettd omassa organisaa-
tiossa voisi tyoskennella tasapainoisesti. (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012,
29))

Veripalvelun strategia on lahtékohtana toiminnan suunnittelulle ja tulevaisuuden
toimintaedellytysten varmistamiselle. Veripalvelun visio on "Paras auttamisen ket-
ju”. Strategia vuosille 2017 - 2021 sisaltaa nelja strategista ohjelmaa, joiden alle
on perustettu erilaisia hankkeita. Hankkeet muodostuvat projekteista ja muusta
strategisesta kehitystydsta. (Veripalvelu, [viitattu 20.8.2017].) Koko Veripalvelun
henkilostdlla oli mahdollisuus osallistua uuden strategian luomiseen. Strategia ol

kommentoitavana henkildstolla, ennen kuin sen lopullinen versio julkaistiin.

Strategia koostuu neljastd ohjelmasta: 1. Kumppanuus verenluovuttajien kanssa.
2. Toimiva verihuoltoketju. 3. Soluhoitojen ja kudossopivuuden huippuosaaminen.
4. Toimintavarma, vastuullinen ja kehittyva Veripalvelu. Ohjelmat jakautuvat hank-
keisiin. Hankkeet toteutetaan kaytannon tasolla projekteissa. Strategia on jatkuva
prosessi juuri ndiden hankkeiden kautta: uusia hankkeita perustetaan tarpeen vaa-
tiessa ja vanhoja lopetetaan, kun tavoitteet saavutetaan. Kuviossa 1 esitetdan Ve-

ripalvelun strategian ohjelmat ja niiden tavoitteet.



1. Kumppanuus verenluovuttajien kanssa
Tavoitteet:
*Riittava ja uusiutuva luovuttajakunta
* Hyvat prosessit, resurssit ja tyokalut
*Ohjaava ja sitouttava asiakaspalvelu
*Erinomainen palvelukokemus
*Luovutuspaikkojen maara ja kapasiteetti on mitoitettu
oikein
*Tutkimustoiminta tuottaa uutta ja riittavaa tietoa
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2. Toimiva verihuoltoketju
Tavoitteet:
* Laadukkaat valmisteet
*Tieto verivalmisteiden kdytosta ja saatavuudesta
*Varma ja tehokas toiminta myos poikkeusoloissa

3. Soluhoitoje ja kudossopivuuden huippuosaaminen
Tavoitteet:
*Biopankkitoiminta
*Laadukas kantasolurekisteri
*Keskeinen ja arvostettu toimija soluterapiavalmisteissa

*Aktiivinen yhteistyo tutkijoiden kanssa

4. Toimintavarma, vastuullinen ja kehittyva Veripalvelu

Tavoitteet:
*Tietojarjestelmaarkkitehtuuri on tietoturvallinen
*Tyontekijamme voivat hyvin

*Kehittyva, avoin, osallistava ja
johtamiskulttuuri

innostava

*Paatoksentekoprosessit ovat sujuvat, lapinakyvat ja
hyvén hallintotavan mukaiset

* Prosessit ovat sujuvia ja joustavia

Kuvio 1.Veripalvelun strategia 2017 — 2021 (Veripalvelu).
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3 ORGANISAATIOKULTTUURI VERIPALVELUSSA

Tassa paaluvussa avaan organisaatiokulttuuria kehittamistyoni kannalta seka ke-
hittamisen toimintaymparistona. Alaotsikoissa kuvaan kehittamistyoni keskeisia
kasitteita.

Jokaisella organisaatiolla on oma kulttuurinsa, joka voi olla tietoisesti luotu. Sen
katsotaan syntyvan yhteisten kokemusten, ongelmatilanteiden ja niiden kasittely-
jen myota seka kayttaytymista ohjaavista yhteisista rakenteista. Organisaatiokult-

tuuria tutkitaan, koska halutaan ymmartaa erilaisia tyoyhteisoja. (Kauppi 2001, 23.)

Organisaatiokulttuuri on sosiaalinen mahti, mika vaikuttaa ihmisiin tunteiden, sosi-
aalisen arvostuksen ja saanttjen kautta. Organisaatiokulttuuri ohjaa ihmisten te-
kemistd, mihin he kiinnittavat huomion ja mitd he pitavat tarkednd. Se on jotain
enemman kuin ilmapiiri, tapa johtaa tai saannét (Kuusela 2015, 9). Schein (1987)
mukaan organisaatiokulttuuri muodostuu yhdessa opituista tavoista, joilla sopeu-
dutaan ympariston haasteisiin sekéa pidetddn ryhma yhtenaisena. Organisaatiokult-
tuuri merkitsee ihmisten valistéd kanssakaymistda, saantoja, arvoja, pelisdantoja ja
tunnelmaa (Komu 2016, 23). Kuviossa 2 on kuvattu organisaatiokulttuurin kehitys

kolmivaiheisena.

Organisaatiokulttuuri yhdistaa jasenet, ohjaa ajattelemaan yhteisella tavalla ja te-
kemaan arvostettuja asioita seka saa nain heidat erottumaan muista tyopaikoista.
Omalle ryhmalle organisaatiokulttuuri on itsestéan selvyys, sen sijaan vieras tai
uusi tyontekijd voi ihmetella tai ihannoida tunnelmaa ja tydtapaa (Kuusela 2015,
16). Ryhma pitdd luomaansa organisaatiokulttuuria oikeana tapana havaita, ajatel-
la ja tuntea tydssa ja siksi tyontekijat opettavat kulttuuria uusille tyontekijéille (Miet-
tinen ym. 2000, 85). Hokkasen ja Strombergin (2003, 94) mukaan organisaa-
tiokulttuuri on kolmella tasolla, aikaansaannoksina, arvoina ja perusoletuksina. He
esittavat, etta organisaatiokulttuurin nakyvintd osaa ovat aikaansaannokset. Naita
ovat esimerkiksi fyysinen ja sosiaalinen tydymparisto, kayttaytyminen ja kieli. Or-
ganisaatiokulttuurin vaikuttavinta osaa ovat arvot. Nakymattomissa ovat perusole-
tukset, jotka ilmoittavat tyontekijoille, miten heidan tulisi havainnoida, toimia ja aja-

tella.
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; Vaihe 2 Vaih
Vaihe 1 aihe 3
, Kulttuuri levi- Yksittaisista
Johtaja tuo _
, , aa organi- organisaation
organisaati-
saation sisél- jasenista voi
oon omat o
_ |& sosiaalisen tulla kulttuurin
artefaktit, ar-
kansséakay- luojia kehitta-
vot, oletukset - 4 uolia kenitia
, misen ja on- malla ratkaisu-
ja uskomuk- _
L gelmaratkai- ja ja valittamal-
set ja siirtaa _
. sun valityk- 1& niitd muille
ne alaisilleen.
sella. jasenille.

Kuvio 2. Organisaatiokulttuurin kehitys (Kauppi 2001).

Organisaatiokulttuurin kehittamista ajatellen arvot luovat perustan, jota organisaa-
tion tyontekijat kayttavat toiminnassaan. Arvot ovat opittuja periaatteita ja tapoja,
jotka auttavat rynman elamaa seka toimintaa yhdessa. Organisaatiokulttuurin vah-
vuuden vuoksi ryhmén sisalla arvojen tulisi olla samansuuntaisia. Mitd enemman
tyontekijoiden ja johdon arvot vastaavat toisiaan sita vahvempi on organisaa-
tiokulttuuri. (Kauppi 2001, 124.)

Mitd paremmin ihminen tuntee itsensa ja arvomaailmansa, sitd enemman hanella
on psykologista pddomaa. Ihmisen kyky kohdata ja kasitella vaikeuksia ja kriiseja
tyossa tai elamassa on huomattavasti parempi. Tyontekija on tyytyvéainen, kun han
tietdd, kuka han on, mita han elamassaan tekee ja miksi. Tarkeaa on loytaa kesta-

va motivaatio. (Saari 2015, 95.)

Veripalvelun organisaatiokulttuuri on télla hetkella jatkuvaan kehittamiseen kan-
nustava. Oman toiminnan kriittinen tarkastelu ja toiminnan kehittaminen on hel-
pompaa, jos organisaatiokulttuuri tukee avointa keskustelua ja kehittamista (Jarvi-
nen 2003, 122). Organisaatioiden keskeinen idea on ollut Jarvisen (2003) mukaan
muuttumattomuuden ja perinteisten toimintatapojen vaaliminen ja siirtaminen

eteenpain.
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Veripalvelussa kannustetaan miettimdén ja ratkaisemaan ongelmia itsenaisesti.
Esimerkiksi kaytossa oleva jatkuvan parantamisen malli tukee tata. Eli tyOyhtei-
sdssa huomataan jokin ongelma, tuodaan se esiin ja mietitdan ratkaisu siihen yh-
dessa. Heifetz ja Linsky (2002) kirjoittavat, etta organisaatio ei kehity, jos mietitaan
vain ongelmia joihin on jo valmis ratkaisu olemassa. He kannustavat miettimaan
ongelmia tyOyhteisdssa, eikd ottamaan valmiita ratkaisuja ylemmalta johdolta.
Nain tyoyhteisd kehittyy, syntyy yhteenkuuluvuuden tunne ja tulee onnistumisen

kokemuksia.

3.1 Viestinnan, vuorovaikutuksen ja dialogisuuden merkitys
organisaatiokulttuurissa

Tyoyhteisojen viestintd alkoi saada organisaatioissa merkitystda vuonna 1971, kun
tyomarkkinajarjestot solmivat ns. informaatiosopimuksen. Asia virallistettiin vuonna
1979 voimaan tulleessa YT-laissa. Laki antoi mahdollisuuden tyontekijoille vaikut-
taa tybhonsa ja tyopaikkaa koskevaan paatoksentekoon. Viestinndn nakeminen
osana tybyhteison toimintaa ja merkittavana vaikuttajana tyon sujuvuuteen, moti-
vaatioon ja tulosteen saavuttamiseen on ollut tarkea oivallus organisaatioissa (Ju-
holin 1999, 14).

Kommunikointi on ihmiselle tyypillinen ominaisuus. Lewis (1980) mé&arittda viestin-
nan prosessiksi, missa jaetaan informaatiota, ideoita tai asenteita. Viestintd on
organisaation verenkierto. Tarkein ja keskeisin viestinndn kanava on tydyhteison
l&hiesimies. Esimiehen vuorovaikutusviestinta on tarkein tapa kertoa ajankohtai-
sista asioista tyontekijoille henkilokohtaisesti sekd ryhmaélle yhdessa. Lahiesimie-
hen viestinta on aina vuorovaikutteista, kannustavaa, tasapuolista ja saanndllista.
(Kesti, 2005, 167.)

Hyvassa organisaatiossa hyddynnetdaan ja kaytetaan tehokkaasti erilaisia viestin-
tékanavia asioiden tiedottamiseen. Kuviossa 3 on esitelty vuorovaikutuskanavat,
joissa vastaanottajalla on mahdollisuus kommunikaatioon seka tiedotuskanavat,

jotka ovat yksisuuntaista tiedon jakamista.
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VUOROVAIKUTUSKANAVAT TIEDOTUSKANAVAT
e  Lahin esimies e  Tiedotustilaisuus
e Tiimivastaava e lImoitustaulu
e Muut esimiehet e Johdon tilannekatsaukset

e  HR-tukihenkild
e  Tyodkaverit

. Verkon tietokannat

e  Muistiot verkossa
. Luottamushenkil6t . .
e  Asiakaslehti
e  Ryhmaépalaverit . .
. e  Kiertokirjeet
e  Kehityskeskustelut
L . e  gsm-viestinta
e Ylimméan johdon kaynnit
e  Yhteiset tilaisuudet s Siséinen lenti

e  Verkkoviestinta

. Sahkoiset valineet

& 4

Visio, arvot, strategia, arkiasiat, oma tyo, toi- Visio, arvot, strategia, arkiasiat, henkilosto-
minnan ja organisaation muutokset, toimintata- edut, henkildstopolitikka, talous, suunnitel-
pojen muutokset, taloudellinen tilanne, suunni- mat, tavoitteet, tuotteet, palvelut, ajankoh-
telmat, tavoitteet, koulutukset ja oman tyoyhtei- taiset asiat, muiden yksikdiden toiminta,

son kehittdminen. harrastukset, vapaa-aika ja tyollisyystilanne.

Kuvio 3. Yhteenveto viestintdkanavista ja niiden kayttamisesta (Kesti 2005).

Dialogi on enemman kuin keskustelua tai vaittelyd. Parhaimmillaan se on syva-
kuuntelua, yhdessa ajattelemista, yhdessa oppimista ja ongelmien ratkaisemista.
Dialogin lahtokohtana on sen osapuolten vélinen tasa-arvo ja kunnioitus. Dialogis-
sa on kyse vuorovaikutuksellisesta ymmarryksen rakentamisesta. Tydyhteisossa
tama tarkoittaa yhteisen ymmarryksen rakentamista organisaation arvoista, perus-

tehtavasta, toimintatavoista ja tavoitteista. (Syvanen ym. 2015, 9 — 16.)

Isaacs (1999) esittdd nelja dialogisuuden periaatetta. 1. Suoraan puhumisena:
aidon, sisaisen aanen kayttaminen ja julkituominen. 2. Kuuntelemisena: syva, aito

toisen kuuntelu. 3. Kunnioittamisena: toisten ihmisten kasitysten, kokemusten ja
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mielipiteiden kunnioittaminen. 4. Odottamisena: omien ndkdkulmien pidattamisena

ja perspektiivien laajentamisena.

Vuorovaikutustilanteissa osapuolten arvot, motiivit, toimintatyylit ja vuorovaikutus-
tyylit saattavat olla hyvinkin erilaisia. Rehellisyys, luottamus ja erilaisuuden hyvak-
syminen luo pohjan hyvélle vuorovaikutustilanteelle. Vuorovaikutustilanteissa on
merkittava rooli myds sanattomilla viesteilla, kasvojen ilmeilla ja katseilla. Ihminen
tulkitsee jatkuvasti toisten eleita ja ilmeita tiedostamattaan. Jos sanallinen ja sana-
ton viestinta ovat ristiridassa keskenaéan, niin sanaton viestinta voittaa. (Lindholm
ym. 2012, 121 — 123.)

Vuorovaikutuksen taustalla vaikuttavat valtakysymykset. Ne ovat peraisin organi-
saatiosta ja hierarkiasta seka osapuolten erilaisesta asemasta niissa. Suomalai-
nen esiemies-alaiskulttuuri on tasavertainen verrattuna muihin kulttuureihin, mutta
luonnollisesti siinakin on merkitys valtakysymyksilla. Vuorovaikutuksellinen koh-
taaminen tapahtuu kahden erilaisessa roolissa olevan henkilon valilla, ja esimie-

hella on tilanteessa enemman valtaa. (Hirvihuhta & Litovaara 2009, 71.)

3.2 Tyobhyvinvointi tydyhteiséssa ja sen merkitys voimavarana

Sosiaali- ja terveysministerié kuvailee tydhyvinvoinnin olevan kokonaisuus, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. Tydhyvin-
vointia lisda hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijoi-
den ammattitaito. Tydhyvinvointi vaikuttaa paljon tydssa jaksamiseen. Mita pa-
rempi tyOhyvinvointi on organisaatiossa, sitd parempi on tydntekijoiden sitoutu-
vuus. Sairauspoissaolot vahenevat, jos organisaatiossa on hyva tyGhyvinvointi.

(Sosiaali-ja terveysministerio, [viitattu 11.9.2017].)

Tybhyvinvointi on kasitteend vieras maailmanlaajuisesti tarkasteltuna. Usein se
litetaan tyoterveyteen ja tyokykyyn. Suomalainen kéasite tyohyvinvoinnista sisaltaa
Mankan ja Mankan (2016) mukaan myds tyonsujumisen arjessa. Ty6hyvinvoinnin
syntymiseen vaikuttavat organisaation toimintatapa ja johtaminen, ty6, ilmapiiri ja
tyontekija itse ominen tulkintoineen. Virkistyspdivia tarvitaan, mutta tarkeinta on

jokapaivainen tyon sujuminen (Manka & Manka 2016, 75).
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Tyoterveyslaitoksen mukaan tyOhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja
sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavassa seka tyburaa tukevassa tydymparis-
tossa ja tydyhteisossa (Tyoterveyslaitos, [viitattu 11.9.2017]). Tyo6turvallisuuskes-
kuksen mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, tuottavaa ja terveellista tuota,
jota tekevat ammattitaitoiset tyontekijat tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.
Tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi. Tyo tukee tyontekijoiden

elamanhallintaa. (Tyoturvallisuuskeskus, [viitattu 11.9.2017].)

Tybhyvinvointi ei ole mikaan uusi asia. Esimerkiksi fyysista tyoturvallisuutta edis-
tavia toimenpiteitd on tehty suunnitelmallisesti jo vuosikymmenia. Menetelmat or-
ganisaation henkisen hyvinvoinnin edistamiseksi ovat kehittyneet. Kehusmaa
(2011, 11) kirjoittaa, etta tydhyvinvointi on ollut kauan organisaatioissa vaarinym-
marretty klisee, se on kulunut jopa pilkanaiheeksi. Liikuntasetelien, tykypaivien ja
iImapiiritutkimusten lisaksi tyohyvinvointia edistamaan tarvitaan organisaatiossa
myds muutakin. Hyvan tybelaman aikaansaamiseksi on tarkedd ymmartaa seka
tydhyvinvoinnin kokonaisuus ettéa kaikki ne muut tekijat, joista organisaation hyvin-

vointi syntyy.

Rauramo (2004, 33) kirjoittaa, etté tydhyvinvointi kasitteena on erotettava tyoviih-
tyvyydesta tai tyotyytyvaisyydesta. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan organisaation
kokonaisvaltaista hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tasapainoa. Tydhyvinvoinnin
edistamisen tulee olla pitkgjanteista ja suunnitelmallista toimintaa osana arkista

tyota ja tyota ja johtamista.

Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu oikeudenmukaisesta johtamisesta,
osaamisen kehittamisestd, vuorovaikutteisesta toimintatavasta, tyontekijan fyysi-
sestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta terveydestd seka organisaatiosta, mika edis-
téda tydssa onnistumista. Organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat pe-
rustan hyvinvoinnille. Tydn olisi oltava mahdollisimman monipuolista, siind pitéisi
voida oppia, pitaisi pystyd vaikuttamaan tyon tavoitteisiin ja pelisdantéihin. Nama
muodostavat organisaation rakennepddoman. Sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat
johtamisen laatu ja ty6ilmapiiri. Jokainen tyoyhteison jasen tulkitsee kuitenkin ty6-
yhteis6aan omien asenteiden lavitse. Asenteiden lisaksi psykologinen padoma,

oma henkinen kunto seké terveys ja fyysinen kunto tuovat oman lisdn tyéhyvin-
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voinnin kokemusmahdollisuuksiin (kuvio 4). (Manka & Manka 2016, 76.) Tydhyvin-
vointi on ymmarrettava koko organisaation tyoyhteison toimivuuden kehittdmiseksi
(Manka 2011, 35).

1. Organisaatio

-Tavoitteellisuus,
joustava rakenne,
jatkuva kehityminen,
toimiva tydymparisto

=Rakennepddoma
2. Johtaminen ASENTEET 3. Tybyhteiso
- Osallistava ja 5. Mina itse = Avo'i.n vugr?va_ikutus,
kannustava johtaminen =Psykologinen pidoma tydyhteisttaidot
=Sosiaalinen padoma - Terveys ja fyysinen kunto =l e pEREE

4. Tyénhallinta
-Vaikuttamismahollisuudet

-Kannustearvo: oppiminen
ja monipuolisuus

=Rakennepdaoma

Kuvio 4. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

Tybhyvinvoinnissa on kysymys hyvin arkisista asioista, eli mika saa ty6t sujumaan
arjessa. Tyoyhteison kaikki jasenet ovat mukana luomassa ty6hyvinvointia. Hyva
tyGilmapiiri nékyy tyonilona, hyvdna mielend ja innostuksena asioista ja tyosta.
Tyytyvaisyyteen vaaditaan hyvaa vuorovaikutusta, tydnvaatimukset ovat kohtuulli-
sia seka selviytymiskeinot ovat riittavia ja hyvin tarjolla. Nain tyéssa voidaan pa-
remmin, ammattitaito ja persoonallisuus kehittyvat ja tydon koetaan olevan hallin-
nassa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 9.)
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3.3 Kokouskaytanndt ja niiden merkitys organisaatiossa

Organisaation nakokulmasta kokouksilla voi olla paatoksenteon lisaksi myds muita
merkityksid. Kokouksissa ratkaistaan ongelmia, kehitetaan toimintaa, kaydaan lapi
strategiaa, seurataan paatosten toteutumista, opitaan, innostutaan ja vaihdetaan
ajatuksia tyokavereiden kanssa. Kokousten tarkoitus on tehdéa yhteisty6ta ja toimia
yhdesséa. Kokouksissa on tarkedd myonteinen ja vapautunut ilmapiiri, kuuntelu
seka tilan antaminen kaikille. Kokoukset ovat monensuuntaista viestintaa. Niissa
vaihdetaan sanomia, pyrkimyksena ovat yhteiset nakemykset ja osallistutaan so-

siaaliseen rituaaliin. (Vaahtio 2008, 18.)

Tyoyhteisdjen kokouskaytdnnot ovat muotoutuneet vuosien kuluessa ja harvoin
niiden toimivuutta ja hyétya arvioidaan kriittisesti (Surakka 2006, 9). Kokouksista
kaytetaan tyopaikoilla erilaisia termeja esimerkiksi: palaveri, kokous, info,
workshop, tapaaminen, neuvottelu, ideariihi tai tilannekatsaus (Rasila & Pitkonen
2011, 6).

Tybelamassa on palavereita, kokouksia ja neuvotteluja. Palaveri on vapaamuotoi-
nen ja lyhytkestoinen neuvonpito. Palaveri on vuorovaikutteinen ja puheenvuoroja
voidaan kayttaa joustavasti, muistioita voidaan pitaa tai olla pitamatta. Kokous on
palaveria maaramuotoisempi ja sidottu saantdihin. Kokous jarjestaytyy, puheen-
vuorot pidetddn annetussa jarjestyksessa ja kokouksesta pidetaan poytékirjaa.
Neuvottelu on etukéteen nimetty tai valittujen osapuolten vélinen keskustelu. Neu-
vottelun tavoitteena on sopimus tai yhteinen kasitys asiasta. Neuvottelut ovat vuo-

rovaikutteisia ja joustavia. (Vaahtio 2008, 25.)

3.4 Kehityskeskustelut osana organisaatiokulttuuria

Kehityskeskustelut tulivat Suomeen 1970-luvulla kansainvalisten yritysten tulosjoh-
tamisen yhteydessa, talldin niitd kutsuttiin tavoitekeskusteluiksi. 1980-luvun lopulla
yha useampi organisaatio huomasi kuinka tarkeaa on esimiehen ja alaisen vélinen
vuorovaikutus, ilmapiiri ja tyotulosten seuranta, talldin tapahtui kehityskeskustelui-
den lapimurto Suomessa. (Aarnikoivu 2010, 14.) Kehityskeskusteluiden tyyli on

pysynyt hyvin samana néaista ajoista lahtien. Useimmiten kehityskeskusteluissa
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kasitelladn suunnittelua, tavoitteita ja mittaamista. Nykydan korostetaan hyvaa ja
avointa vuorovaikutusta keskustelijoiden valilla. (Meretniemi 2012, 20.)

Aarnikoivu (2016, 89) maarittdd kehityskeskustelun olevan esimiehen ja alaisen
valinen luottamuksellinen ja vahintaan kerran vuodessa oleva keskustelu. Keskus-
telu kadydaan sovittuna paivana ja siihen valmistaudutaan. Kehityskeskustelussa
arvioidaan mennyt ja maaritellaan tulevat tavoitteet seka tyontekijan vahvuudet ja

kehittymistarpeet.

Meretniemi (2012, 36) maarittaa kehityskeskustelun olevan katsaus henkilon kehit-
tymispolkuun. Mista tyontekija on aloittanut taloon tullessaan ja millaisten vaihei-
den kautta han on paatynyt nykyiseen tehtavaan. Taman jalkeen kartoitetaan hen-
kilon nykyinen osaaminen, kyvyt ja taidot. On hyoédyllista tuntea henkilén muutkin
taidot kuin ty6ssa tarvittavat. Organisaatiossa saattaa olla kaytt6a henkilon muilla
hankituilla taidoilla esimerkiksi harrastusten kautta. Kartoituksen jalkeen otetaan
esille tyontekijan kehittymistarpeet ja urasuunnitelmat ja arvioidaan tietotaitovaati-
mukset. Keskustelun lopuksi tehdaan paatds koulutuksen tarpeesta ja sen jarjes-

tamisesta.

Kehityskeskustelu on parhaimmillaan erinomainen johtamisen tyokalu ja pahimmil-
laan ajanhukkaa. Onnistunut kehityskeskustelu edistaa tyosuorituksia, tyontekijan
sitoutuneisuutta tyohon ja tydhyvinvoinnin kasvua. Kehityskeskustelu tuottaa kehit-
tamisideoita ja edistda innovaatioiden syntymista. (Aarnikoivu 2016, 13.) Kehitys-
keskustelun tulisi kytkeytya organisaation strategiaan, talldin sitd arvostetaan ja
siihen suhtaudutaan vakavasti (Lindholm ym. 2012, 31).

Kehityskeskustelua tarvitaan johtamisen perusosaksi. Keskustelun tavoitteena on
suunnata tulevaisuuteen. Esimies voi kertoa tulevista suunnitelmista, mahdollisista
muutoksista ja osaamistarpeista. Tyontekija voi keskustelussa kertoa omista
suunnitelmistaan, voinnistaan ja vaihtoehdoistaan. Kehityskeskustelu luo yhteis-
tyon siltoja. (Valpola 2002, 9.) Kuviossa 5 on esiteltyna kehityskeskustelun hyoédyt

seké esimiehelle etta alaiselle.

Kehityskeskustelu on s&anndllinen yhteydenpito. N&ain varmistetaan jokaiselle
tyontekijalle, mitd héneltd odotetaan ja miten hanta arvioidaan. Kehityskeskustelun

toteutus ja pelisaannét antavat molemmille osapuolille mahdollisuuden vaikuttaa,
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kysya ja vastata. Kun kehityskeskustelussa kuunnellaan molempia osapuolia, se
luo oikeudenmukaisuutta tyopaikalle. Mahdollisuus vaikuttaa omassa tydssa on
yksi tehokkaimmista keinoista tukea tyontekijoiden jaksamista ja tarkoituksellisuu-
den kokemista. (Valpola 2000, 8.)

eMahdollisuus jalkauttaa missio, visio, strategia
| jaarvot kaytantoon.
eTilaisuus kuvata yrityksen tavoitteet seka
keskustella niista.
Kehityskeskustelu antaa eTilaisuus oppia tuntemaan alaiset seka heidén
esimiehelle osaamiset seka kehityshalut.
eMahdollisuus oman johtamistavan
tarkasteluun ja kehittamiseen.
\ ) eMahdollisuus antaa ja saada palautetta.
" |eTilaisuus saada uusia ideoita.

. *Mahdollisuus kuulla yrityksen tulevaisuudesta.
eMahdollisuus antaa oma panos tavoitteisiin.
eTilaisuus pohtia omaa roolia ja tyotehtavia.
Kehityskeskustelu antaa eTilaisuus keskustella tyotehtavista.

alaiselle eTilaisuus saada tietoa organisaation tilasta.
eMahdollisuus saada ja antaa palautetta.
eTilaisuus oppia tuntemaan esimies.

L& J

Kuvio 5. Kehityskeskustelun hyddyt esimiehelle ja tydntekijalle (Juuti & Vuorela
2002).

3.5 Persoonallisuus ja persoonallisuustyypit

Persoonallisuutta voidaan maaritelld usealla eri tavalla. Persoonallisuutta voidaan
lahestyd kuvaamalla rakenteita, joista se koostuu, esimerkiksi piirteitd. Toisaalta
persoonallisuutta voidaan tarkastella prosessina, jolloin keskeistd on se, miten
persoonallisuus muotoutuu, muuttuu ja ilmenee eri tilanteissa. (Brandt 2011, 15.)
On helppoa huomata ihmisten erilaisuus. Tydyhteisfssa toisen tyoskentelytavat
voivat jopa arsyttdd, koska ne poikkeavat omasta tyylista. Tyontekijd voi pitaa

esimiestddn huonona, kun taas toisen mielesta han on paras esimies mita voisi
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kuvitella. (Hautala 2005, 7.) Toisen ihmisen erilainen kaytds saattaa aiheuttaa va-
kavia ongelmia tyodyhteisossa. Asiakkailta hyvaksytaan tietynlainen kayttaytymi-
nen, jopa hankala ja epékunnioittava kayttdytyminen. Mutta, ongelmia ilmenee
esimiehen tai tyokaverin kayttaytyessa hankalasti (Winbolt 2002, 7). Hyvaksymi-
sessa ihminen on tekemisissa omien arvo-, asenne- ja tunneasioiden kanssa. Jyr-

kat arvot ja asenteet vaikeuttavat hyvaksymista. (Helin 2001, 16.)

Persoonallisuus on yksi niistd tekijoista, joka vaikuttaa siihen, kuinka kayttay-
dymme vuorovaikutustilanteissa ja kuinka koemme muut ihmiset ymparillamme
(Brandt 2011, 15). Routamaa ja Hautala (2015, 12) esittavat, etta persoonallisuus
ei ole pelkkid luonteenpiirteitd. Se on ominaisuuksien, kayttaytymismallien ja piir-
teiden pysyva kokonaisuus. Persoonallisuus on geneettista. Jokaisella ihmisella
on pohjapiirros, mika maarittelee toimintaa. Atkinson ym. (2009, 462) maarittavat
persoonallisuuden ajatusten, tunteiden ja kayttaytymisen eri malleiksi, mika nakyy

ihmisen tyypillisena ja tunnusomaisena kayttaytymisena vuorovaikutustilanteissa.

Kehittamistydssani keskityin persoonallisuustyyppeihin  Myers-Briggs Tyyppi-
Indikaattorin (my6hemmin MBTI) maaritelman mukaan. Suomessa MBTI on ollut
kaytossa 1980-luvulla, mutta tutkimukselliseen ja luvanvaraiseen kayttoon se tuli
1990-luvun alkupuolella. MBTI perustuu C.G. Jungin havaintoihin ihmisten erilai-
suudesta. Jung havaitsi olevan kahdenlaisia ihmisia; ekstrovertteja ja introvertteja
(Jung 1971, 3). Mybhemmin han lisasi tosiasiallisen ja intuitiivisen seké ajattelevan
ja tuntevan. (Brandt 2011, 17; Routamaa & Hautala 2015, 15.)

Vuonna 1942 Katherine Cook Briggs ja Isabel Briggs Myers kehittivat Jungin tieto-
ja lisda. He lisasivat Jungin hahmottamiin ulottuvuuksiin vield neljannen eli jarjes-
telmallinen — spontaani. MBTI korostaa ihmisen kehittymismahdollisuuksia ja jat-
kuvaa kasvamista. Persoonallisuustyyppikuvaukset korostavat kunkin tyypin vah-
vuuksia ja hyvid puolia, ndmé on esitelty taulukoissa 3 ja 4. Mikaan persoonalli-
suustyyppi ei ole toistaan parempi. (Brandt 2011, 17; Routamaa & Hautala 2015,
19.))
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Taulukko 3. Ekstrovertit ja Introvertit sekd Tosiasialliset ja Intuitiiviset (mukaillen
Routamaa & Hautala 2015).

I=

S=

EKSTROVERTIT

INTROVERTIT

TOSIASIALLISET

INTUITIIVISET

* Suuntautuvat
ulkoiseen maa-
ilmaan

* Suuntautuvat
sisdiseen maail-
maan

viiden aistin avulla

* Havainnoivat

* Kayttavat ha-
vainnoidessaan
muistia ja yhte-
yksia

* Keskittyvat
ihmisiin ja asioi-
hin

* Keskittyvat ide-
oihin ja sisaisiin
vaikutelmiin

* Keskittyvat kay-

tannollisiin ja asia-

pitoisiin yksityis-
kohtiin

* Huomaavat
mahdollisuuksia,
malleja ja merki-
tyksia

* Etsivat virik-
keitda ymparis-
tosta

* Ovat mietteliaita
ja etsivat virikkei-
ta sisimmastaan

* Ovat tiukasti
kiinni nykyhetkessa

* Laativat suun-
nitelmia tulevai-
suuteen

* Vaihtelevuus
ja toiminta on
tarkeaa

* Harkitsevat
tarkkaan ennen
kuin toimivat

* Rajoittavat huo-
mionsa sanottuun
ja tehtyyn

* "Lukevat rivien
valista", saavat
aavistuksia

* Ovat karsimat-
tomia pitkien,
hitaiden téiden

suhteen

* Voivat tydsken-

nella pitkajaksoi-

sesti yhden pro-
jektin parissa

* Huomaavat arki-

elaman pienet asiat

* Etsivat koko-
naiskuvaa

* Aistit ohjaavat
kokemuksia

* Antavat ajatus-
ten ohjata aisteja

neesta tavasta
tehda asioita

* Pitavat vakiintu-

* Eivat pida ajan
kuluttamisesta
asioiden tarken-
tamisen vuoksi
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Taulukko 4. Ajattelevat ja Tuntevat seka Jarjestelmalliset ja Spontaanit (mukaillen
Routamaa & Hautala 2015).

T=

F=

J=

P=

AJATTELEVAT

TUNTEVAT

JARJESTELMALLISET

SPONTAANIT

* Analysoivat
loogisesti

* Soveltavat
henkilokohtaisia
prioriteetteja

* Kayttavat ajattelevaa
tai tuntevaa harkintaa

* Kayttavat tosi-
asiallista tai intui-
tiivista havaintoky-

kya

* Kehittavat
syy-seuraus -
suhteita

* Antavat asi-
oille arvoa

* Tekevat paatoksia ja
suunnitelmia

* Ottavat vastaan
tietoa

* Pitavat kiinni
mielipiteistaan

* Arvostavat
lampoda ihmis-
suhteissa

* Organisoivat ja laati-
vat aikatauluja

* Mukailevat ja
muuttelevat

* Arvostavat
loogista jarjes-
tysta

* Arvostavat
sopusointua ja
ovat luottavai-

sia

* Ohjailevat ja valvovat,
ovat paamaarasuuntau-
tuneita

* Ovat uteliaita,
kiinnostuneita ja
ennakkoluulottomia

* Ovat epailevia

* QOvat kiinnos-
tuneita tyon tai
idean takana
olevasta ihmi-
sesta

* Haluavat saada asiat
paatdokseen

* Valttavat paatok-
sentekoa saadak-
seen lisaa tietoa

* Reagoivat
enemman ihmis-
ten ideoihin kuin

heidan tuntei-
siinsa

* Kayttavat listoja tyo-
jarjestyksina toimintaa
varten

* Kayttavat listoja
muistuttamaan
heita asioista, joita
taytyy joskus teh-
da

Persoonallisuuden ulottuvuuksia kutsutaan preferensseiksi. Preferenssit muodos-
tavat vastakohtapareja, joissa kirjaimet merkitsevat niista kaytettavaa lyhennetta.
Ekstrovertti (E) — Introvertti (1), Tosiasiallinen (S) — Intuitiivinen (N), Ajatteleva (T) —
Tunteva (F) sekad Jarjestelméllinen (J) — Spontaani (P). lhminen kayttaa naista
vastakohdista aina toista enemman kuin toista, jolloin naista eniten kaytetyista pre-
ferensseistd muodostuu henkilon nelikirjaiminen persoonallisuustyyppi. Taulukos-

sa 5 on esitelty kuusitoista erilaista persoonallisuustyyppié.



Taulukko 5. Kuusitoista persoonallisuustyyppid (Routamaa & Hautala 2015).

IST) ISF] INFJ INT)
ISTP ISFP INFP INTP
ESTP ESFP ENFP ENTP
ESTJ ESFJ ENFJ ENTJ
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Nelikirjaiminen persoonallisuustyyppi ei tarkoita, etta kaikki saman kirjainyhdistel-

man omaavat olisivat samanlaisia. Heilla on monia yhteisia ominaispiirteita ja kayt-

taytymismalleja (Routamaa & Hautala 2015, 23). MBTI kuvaa energian suuntaa

(ekstrovertti-introvertti), havainnointitapaa (tosiasiallinen-intuitiivinen), paatdksen-

tekotapaa (ajatteleva-tunteva) ja elamantyylia (jarjestelmallinen-spontaani). Nama

vastakkaiset preferenssit saattavat erota toisistaan joidenkin ihmisten kohdalla

hyvinkin paljon. N&mé erot voivat aiheuttaa kitkaa esimerkiksi tydpaikalla. (Brandt,

2011, 19.)
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4 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA TARKOITUS

Tyoyhteison merkitys ihmisen elaméssa on erittain merkittava. Se, miten tyontekija
kokee tyonsa, tyoyhteisbn muut jasenet ja tydyhteison valisen vuorovaikutuksen
vaikuttavat hyvin paljon hanen elamaansa.

Taman kehittdmistydna toteutetun opinnaytetyén tavoitteena oli organisaatiokult-
tuurin kehittdminen Seindjoen Veripalvelutoimistossa. Kehittdmistyon tarkoitukse-
na oli luoda yhteiset pelisaannét tydyhteis6on, vuorovaikutuksen ja tiedonkulun
kehittdminen toimivaksi tyoyhteisossa, uudistaa kehityskeskusteluja ja laatia ty6-
hyvinvointisuunnitelma. Tarkoituksena oli luoda tydyhteiso, jossa kaikki viihtyvat ja
vallitsee hyva yhteishenki.

Kehittamistydssani hain vastauksia seuraaviin kysymyksiin:
1. Miten ty6hyvinvointia voidaan kehittaa yhdessa?

2. Mita organisaatiokulttuuriin liittyvia kehittdmiskohteita tyo-

yhteisdssa on?
3. Miten erilaiset persoonallisuudet vaikuttavat tydyhteis6on?

4. Millaiset toimintatavat edistavat hyvaa organisaatiokulttuu-

ria?

5. Miten yhdessa tuotetut toimintatavat ovat kaytannossa

toimineet?
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5 KEHITTAMISTYON MENETELMALLISET VALINNAT

Tassa paaluvussa kuvaan opinnaytetydni metodologisia valintoja. Avaan tutkimuk-

sellista kehittamistoimintaa seka esittelen kehittamistytssa kaytettyja menetelmia.

5.1 Tutkimuksellinen kehittaminen

Kehittdminen on usein konkreettista toimintaa, jolla tahdatdan jonkin selkeasti
maaritellyn tavoitteen saavuttamiseen. Kehittamisella tavoitellaan muutosta, jotain
parempaa tai tehokkaampaa kuin vanhat toimintatavat. Kehittamistoiminnan lahto-
kohtana voi olla nykyisen tilanteen ongelmat tai néky jostain uudesta. Tutkimuksel-
lisella kehittdmisell&a kuvataan tutkimustoiminnan ja kehittdmistoiminnan yhteytta
kuvio 6. (Toikko & Rantanen 2009, 14 — 21.)

Tutkimus
Kehittava tutkimus.............. Tutkimuksellinen kehittdminen
Kehittamis- N\
toiminta )

Kuvio 6. tutkimuksen ja kehittamistoiminnan risteyspaikka (Toikko & Rantanen
2009).

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa kaytannon ongelmat ja kysymykset oh-
jaavat tiedontuotantoa ja tietoa tuotetaan aidossa ymparistossa. Tutkimukselliset
asetelmat ja menetelmét toimivat apuna tiedon tuottamisessa. Tutkimuksellisessa
kehittamistoiminnassa tavoitellaan konkreettista muutosta ja samalla pyritaan pe-
rusteltuun tiedon tuottamiseen. (Toikko & Rantanen 2009, 22 — 23.)

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan nakokulmat tulevat kolmesta suunnasta ku-
vio 7. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voi-

daan toteuttaa myds uusissa ymparistodissa (Toikko & Rantanen 2009, 157).
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Tiedontuotanto

Tutkimuksellinen kehittamis-

toiminta
Toimijoiden Kehittamis-
osallistuminen prosessi

Kuvio 7. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan ndkdkulmat (Toikko &
Rantanen 2009).

Opinnaytetydssani oli piirteitd tutkimuksellisesta kehittamistydsta, joka eteni pro-
sessin omaisella toteutuksella ja jonka tavoitteena oli asioiden muuttaminen ja ke-
hittdminen. Kehittdmistydn tukena toimivat tutkimukselliset ja kehittamisen mene-
telmat. Toimin aktiivisena jasenena kehittamisryhmassa ja kaytin osallistavia me-
netelmia kehittamistyon toteuttamisessa. Opinnaytetydssani praktinen tiedonin-
tressi nakyi siten, etta tyoyhteisé yhdessa maaritti ongelmat ja keinot niiden ratkai-
semiseksi. Praktinen tiedonintressi pyrkii ymmartamaan ihmista, yhteiskuntaa, his-
toriaa, sivistysta ja kulttuuria. Se tulkitsee ihmisen itselleen ja yhteisétlle asettamia
paamaaria eli inhimillista toimintaa ottaen huomioon ihmisen toiminnan erityisluon-
teen. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2010, 43.)

5.2 Kehittamistydon menetelmat

Kehittamistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka edellyttaa siihen osallistujilta ak-
tiivisuutta ja vuorovaikutusta. Kehittamistoimintaan osallistuminen perustuu dialo-
giin. Dialogin avulla osallistujat voivat tarkastella avoimesti kehittamistoiminnan
perusteita, toimintatapoja ja tavoitteita. KehittdAmistoiminnassa on tarkeéaa, etta ne
joita asia koskee, ovat oikeutettuja osallistumaan kehittdmiseen. Tydntekijat ovat

parhaita kehittdmaan omaa tyotdan. Kehittdmisessa osallistutaan yhdesséa kehit-
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tamiseen, jokainen henkild tuo omat nakdkulmansa siihen. (Toikko & Rantanen
2009, 89 —90.)

5.2.1 Dialogisuus menetelmana kehittamisessa

Kehittamistydssa dialogisuus nakyy pyrkimyksena ymmartad, nahda uusia vaihto-
ehtoja ja tehda valintoja ndiden vaihtoehtojen joukosta. Tavoitteena on koko kehit-
tamistyon ajan ymmartaa toisia ja oppia uusia asioita. Dialogisuus nakyy parhaiten
vuorovaikutuskayttaytymisessa seka paatoksentekoprosesseissa. Dialogisuudella
annetaan jokaiselle osallistujalle mahdollisuus vaikuttaa kehittdmiseen ja paatos-

tentekoon. (Syvanen ym. 2015, 35.)

Dialogisuudessa korostuvat vastavuoroisuus ja avoimuus. Kaikilla on mahdollisuus
osallistua kehittdmiseen. Mahdollisuus osallistua ei yksin riitd, vaan osanottajien
tulee olla my6s aktiivisia. Dialogissa kaikki ovat tasa-arvoisia ja on valttdAmatonta,
ettd kaikki osallistujat ymmartavat mista puhutaan. Osallistujien on siedettava dia-
logissa erilaisia mielipiteitd, jotka saattavat poiketa hyvinkin paljon omasta mielipi-
teesta tai perustelusta. (Heikkinen ym. 2010, 58 — 59.)

5.2.2 Nykytilan kartoitus nelikenttaanalyysin avulla

Lyhenne SWOT tulee englannin sanoista Strengths (vahvuudet), Weaknesses
(heikkoudet), Opportunities (mahdollisuudet) ja Threats (uhat), kuvio 8. Vahvuudet
ja heikkoudet ovat organisaation sisaisia tekijoita. Mahdollisuudet ja uhat ovat or-
ganisaation ulkoisia tekijoitd. SWOT-analyysi sopii hyvin kaytettavaksi kaikentyyp-
pisissé organisaatioissa. Parhaimmillaan SWOT-analyysi on yksinkertainen mene-
telmd, jota voidaan kayttda organisaatiossa joko yksin tai rynmassa tyéskennellen.
(Opetushallitus, [viitattu 18.9.2017].)

Kehittdmistydssani kaytin SWOT-analyysia kehittdmistyon alkuvaiheessa nykyti-
lanteen kartoituksen apuna. Saimme selville nelikenttaanalyysin avulla, mité lah-
demme kehittdm&&n ja mitk& ovat meidan vahvuuksia tyoyhteisossa, mistad halu-

amme pitda jatkossa kiinni ja tilanteen edelleen hyvana. Menetelmén valitsin kehit-
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tamisen alkuvaiheeseen sen helppouden ja selkeyden vuoksi. SWOT — analyysin
avulla kehittamistyo lahti hyvin kayntiin ja ryhméasta tuli yhtenainen.

VAHVUUDET HEIKKOUDET
Positiiviset tekijat Negatiiviset tekijat
Sisaiset tekijat Sisdiset tekijat
Myonteiset tekijat Kielteiset tekijat
SWOT-
analyysi
MAHDOLLISUUDET UHAT
mahdollisuuksien lista lista uhkatekijoista
Myonteiset tekijat Kielteiset tekijat
Ulkoiset tekijat Ulkoiset tekijat

Kuvio 8. Nelikenttdaanalyysi eli SWOT-analyysi.

5.2.3 Tydyhteison pelisdantdjen luomisen apuna pyramidiharjoitus

Pyramidiharjoituksessa jokainen miettii ensin itsekseen ja kirjaa ylos pyramidimal-
lin pohtimastaan asiasta kuusi tarkeinta asiaa niin, etta tarkeimmaksi kokema asia
on ylhaalla. Taméan jalkeen pohditaan pareittain molempien kuudesta kirjaamasta
asiasta yhteiset kuusi tarkeinta asiaa pyramidimalliin. Sitten kaksi paria muodosta-
vat neljan hengen ryhman ja heidan tehtavandan on saada taas kuusi tarkeinta
asiaa koottua yhteiseen pyramidimalliin. Nama mallit kiinnitetd&n seinalle kaikkien
nahtavaksi ja jokainen henkild saa viisi &4anta, jotka kayvat antamassa tukkimiehen

kirjanpidolla tarkeimpina pitamilleen asioille. (Oystila 2017.)

Pyramidiharjoitusta kaytin kehittamistydssani pelisaantdjen luomiseen. Harjoitus
soveltui tahan erittdin hyvin sen helppouden ja selkeyden vuoksi. Jokainen tydyh-
teisbn jasen pystyi tekema&an harjoituksen ensin yksin ja sitten pareittain ja lopuksi
viela ryhmassa. Pyramidiharjoitus oli menetelméana helppo ja nopea toteuttaa.
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5.2.4 World Café menetelm& osastopalavereiden ja viestinnan
kehittamisessa

World Café-menetelma rakentaa elavan verkoston kasiteltavan aiheen ymparille.
Kyseessa on luova prosessi, joka auttaa ohjaamaan yhteiséllistd dialogia, jaka-
maan tietoa ja osaamista seka loytamaan uusia toimintamahdollisuuksia (kuvio 9).
World Café- menetelmaa kaytetdan ympari maailmaa kaikenkokoisten ryhmien
kanssa. (Nummi 2015, 43.)

World Cafén periaatteet

- Selkeyta asiayhteydet - Kuuntele loytaaksesi oivalluksia
- Luo turvallinen ymparisto ja syvempia kysymyksia
- Tutki tarkeita aiheita - Etsi eroja ja yhtalaisyyksia
- Yhdista erilaisia nake- - Jaa yksityiset ja yhteiset oival-
myksia lukset
- Rohkaise jokaista osal-
listumaan

Kuvio 9. World Cafén periaatteet (Nummi 2015).

World Cafén vaiheet ovat seuraavat. Ensiksi valitaan teema, yleensa 3-5 aihetta.
Taman jalkeen tapahtuu ryhmiin jako. Valinta tapahtuu oman mielenkiinnon tai
osaamisen mukaan ja ryhmien tulee olla samansuuruisia. Jokainen ryhma tyos-
kentelee 30 minuuttia yhdessa pohtien aihetta ja kirjoittaen flapille tuotoksen. Jo-
kaisen ryhman tuotos laitetaan seindlle eri puolelle huonetta. Yksi ryhman jasenis-
ta jad esittelemaan tuotoksen ja muut kiertavat ohjatusti flapilta toiselle. Aikaa
yhdelle flapille on 15 minuuttia. Uudet tulijat lisdavéat omia ideoitaan flapille esityk-
sen jalkeen. Kierroksia jatketaan niin kauan, etta jokainen on ollut jokaisella flapilla
ja palaa takaisin alkupisteeseen. Viimeisena tapahtuu priorisointi eli osallistujat
valitsevat mielestddn 3-4 kaikkein parasta ideaa, parhaat ideat merkitadn esimer-
kiksi tarralla. (Nummi 2015, 47.)

Kehittamistydssani kaytin World Café-menetelméé osastopalavereiden ja viestin-

nan kehittdmiseen. Menetelma sopi tdhan hyvin koska se tuki ryhnman jasenten
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aktiivisuutta, loi turvallisuutta kun asioita pohdittiin yhdessa ja menetelma oli teho-

kas.

5.2.5 Idealogi menetelméa tydhyvinvoinnin maarittelyn apuna

Idealogin pyrkimys on paremman yhteisen ymmarryksen luominen ja kompleksi-
sen paatoksenteon tukeminen (kuvio 10). Ryhmissa on enemman tietotaitoa ja

erilaisuutta kuin yksilossa.

Idealogin periaatteet

- Syvyytta luovuuteen, etsi-
téan ongelmien alkujuuret

- "Varasta parhaat ideat
omalle paperille”, kayta
muiden ideoita omien ide-

oiden parantamiseen

- Vaihtuvat ryhmat tehosta-
vat ideoiden muodostumis-

ta

- Kolmen hengen ryhmét

toimivat parhaiten

Kuvio 10. Idealogin perusperiaatteet (Nummi 2015).

Idealogin vaiheet ovat seuraavat. Ensiksi tehdaan yksilotyd, jokainen kirjoittaa
omat ideat paperille (aikaa 3-4 minuuttia). Seuraavaksi muodostetaan kolmen
hengen ryhmaét, jotka varastavat ideoita toisilta ryhman jasenilta (aikaa 10-60 mi-
nuuttia). Pelisdantdna tassa on, ettd "varasta parhaat ideat omalle paperille” eli
ideoita jaetaan ja kehitetaan. Jokainen ryhmassa kerdéd parhaat ideat paperille ja
jokaisen ideat kaydaan lapi. Seuraavaksi muodostetaan uudet kolmen hengen
ryhmat ja taas varastetaan parhaat ideat omalle paperille uusilta rynman jasenilta.
Tama vaihe toistetaan 2-4 kertaa. Seuraavaksi on vuorossa parhaiden ideoiden

valinta. Eli ryhmé valitsee yhdessa nelja parasta ideaa ja kirjoittaa ne ylos paperil-
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le. Parhaat ideat tuodaan esille seindlle ja esitelladn ne muille ryhmille. Lopuksi
naista ideoista keskustellaan, arvioidaan ja jalostetaan. (Nummi 2015, 62.)

Kehittamistydssani toteutin idealogilla tydhyvinvoinnin maarittelyn ja siita keskuste-
lun. Mita tyohyvinvointi tarkoitti jokaiselle henkilokohtaisesti ja mita me paatimme
sen olevan meidan ryhmassa. Idealogi menetelma soveltui tahan hyvin, koska se
mahdollisti aktiivisen ja vilkkaan keskustelun ryhmassa. Menetelma oli tehokas ja

helppo toteuttaa tydyhteisossa.
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6 KOHTI ORGANISAATIOKULTTUURIN KEHITTYMISTA

Tassa paaluvussa kuvaan kehittdmistydn toteutuksen ajallisesti etenevana kerto-
muksena, mista lahdettiin liikkeelle ja mihin paadyttiin. Kuvaan, mité aineistoa sain

eri vaiheissa ja menetelmilla.

6.1 Kehittamistyd prosessina

Kehittamistyon lahtékohta on nykytilanteen ongelma tai tulevaisuuden ihannekuva.
Kehittamistoiminnan organisoinnilla on tarkea merkitys eli kaytdnnon toteutus ja
valmistelu tulee suunnitella hyvin. Kehittamistoimintaan tulisi osallistua jokaisen,
jota kehittaminen koskee. Kehittamistoiminta on ennen kaikkea konkreettista te-
kemista aidossa ymparistossa. Arvioinnin tehtdvana on tuottaa tietoa, jonka avulla

kehittamisprosessia voidaan ohjata. (Toikko & Rantanen 2009, 57 — 61.)

Kuviossa 11 on kuvattu kehittamistyoni prosessi. Koko kehittamistyon ajan dialogi-
suus, havainnointi ja teoria ovat olleet tukena prosessi, joten ne ovat kuvion kes-

kelld. Kehittdamispaivia pidin nelja, joissa kaytin osallistavia menetelmia.

1. Kehittamispaiva:

CUEEllEEE Alkutilanteen
tiokulttuurin kartoitus SWOT-
kehitys analyysi
3/2016
4. Kehittamispaiva: . . 2. Kehittamispaiva:
. D'aI_Og'syu§'_ Persoonallisuustestit
World Cafe 5/2017 Havainnointi ja seki
Sekd Teoria b aria
Pyramidiharjoitus
kehityskeskustelut y !
1/2017
o 4

3. Kehittamispaiva:
Idealogi
3/2017

Kuvio 11. Kehittamistydprosessin vaiheet.
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Kehittdmistyoni aihe nousi Great Place To Work- kyselyn tuloksista vuodelta 2015.
Kyselyssa arvioitiin organisaation kulttuuria ja taman mukaan parhaat tyOpaikat
rakentuivat organisaatiossa vallitseville vuorovaikutussuhteille. Kyselyn tuloksia ei
ole aikaisempina vuosina kayty henkilokunnan kanssa lapi. Kyselyn tuloksissa
nousi esiin aiheita, joihin oli syyta puuttua ja tehda niille jotain. Tydyhteiso oli inno-
kas ja halukas kehittamé&an naita asioita.

Teoriatietoa hankin aluksi tyéhyvinvointiin, kokouskaytant6ihin, persoonallisuu-
teen, tydyhteison johtamiseen ja kehityskeskusteluihin liittyvista lahteista. Kirjalli-
suutta ja tutkimuksia l0ytyi hyvin. Lahdemateriaalia 16ysin Plari-tietokannasta seka
Theseus-tietokannan kautta. Veripalvelun omassa kirjastossa oli hyvin seka koti-

maisia ettd kansainvalisia lahteita.

6.2 Alkutilanteen kartoitus ensimmaisena kehittamispaivana

Ensimmainen kehittamispaiva oli maaliskuussa 2016 Seingjoen Veripalvelutoimis-
tolla. Mukana oli koko henkilokunta eli yksitoista hoitajaa sekd min&. Paivan tun-
nelma oli aluksi hyvin varautunut ja jannittynyt, epatietoisuus, ettéd mita heiltd odo-
tetaan ja mita tapahtuu. Aloitimme paivan pienella leikilla, ettd tunnelma vapautuisi
ja ryhmén energia olisi kohdillaan. Harjoituksena oli nouseva keppi eli ryhmé jaet-
tiin kahtia ja he asettuivat vastakkain. Kukin osallistuja kaytti yhtd sormea kepin
pitdmiseen vaakatasossa vyotaron kohdalla. Tarkoituksena on saada keppi lasket-
tua maahan asti, mikd on haastava tehtava. Meillakin keppi lahti nousemaan ylos-
pain ja laskeutumiseen meni aikaa ennen kuin oikea rytmi I0ytyi. Harjoitus oli
hauska.

Harjoituksen jalkeen ryhdyimme téihin. Kerroin kehittdmistydstani tydyhteisolle.
Paivan tavoitteena oli kartoittaa alkutilanne, mista lahdetéaéan liikkeelle ja mita lah-
detddn kehittamaan. Kavimme lapi Great Place To Work-kyselyn tulokset vuodelta
2015, joiden pohjalta nousi kehittamistydn aihe ja kehittamisen kohteet. Kyselyssa
on viisi osa-aluetta: uskottavuus, kunnioitus, oikeudenmukaisuus, ylpeys ja yhteis-
henki. Taulukossa 6 on poimittu Great Place To Work kyselyn tuloksista vastauk-
sia, joiden tulos oli heikko tai tulos, jonka haluamme pysyvankin hyvana. Alkutilan-

teen kartoitukseen kaytin SWOT-analyysia, mika tuotti hyvin aineistoa. Aluksi asi-
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oita pohdittiin pareittain, jolloin jokaisella oli mahdollisuus tuoda omat nakemyk-
sensé esille. Lopuksi tuloksista keskusteltiin yhdessa ja tulokset koottiin ryhmassa

yhteen.

Taulukko 6. Otanta Great Place To Work tuloksista 2015.

UskoTTAVUUS [ KUNNTOITUS | OIKEUDENMUKAISUUSH YLPEYS B YHTEISHENKI |
1. Johto tiedottaa 1. Minulle tarjotaan |1. T&&ll& etenevat urallaan |1. Olen ylped siitd 1. Téissa on
térkeistd asioista koulutusta 50% ne, jotka ovat sen mitd saamme aikaan |ystévallinen ilmapiiri
33% ansainnut 33% 83% 100%

2. Ihmisia 2. Haluan 2. Taalla on hauska

rohkaistaan 2. Minua kohdellaan tyoskennelld taalla |tydskennelld 67 %
2. Johdolle on tasapainottamaan  |tydyhteison tasavertaisena |vield pitkdan 50%
helposti tyd ja vapaa-aika jésenena riippumatta
lahestyttavissd 33% [33% asemastani 67%

3. Johto kohtelee 3. Téihin on kiva 3. Meilld on vahva
3. Johdolla on selked [minua yksilénad 33% |3. Johto valttaa tulla 83% yhteishenki 67 %
nakemys yksittaisten tydntekijoéiden
tulevaisuudesta 17% suosimista 50%

4. Saan toista 4. Meill& puhalletaan
4., Johtoon voi vapaata tarvittaessa yhteen hiileen 83 %
luottaa 33 % 50%

SWOT-analyysin kautta saadut lauseet (n=23) luokittelin ryhmitteleméalla samoja
siséltoja kuvaavat lauseet omiksi luokikseen (taulukko 7). Aineiston luokittelu on
olennainen osa analyysia. Sen avulla aineisto yksinkertaistetaan ja tiivistetaan.
Luokittelussa luokkien vélille yritetaan loytdd sadannonmukaisuuksia tai samankal-
taisuuksia. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 147 — 149.) Tuloksissa tuli hyvin voimakkaasti
esiin myds esimiestytta koskevia asioita. Paatimme jattaa esimiestyon taman ke-

hittAmistyon ulkopuolelle ja keskityimme asioihin mihin voisimme itse vaikuttaa.

SWOT —analyysin kautta yhdeksi ryhmaksi muodostui tiedottaminen, joka koettiin

heikkoutena.

"Tiedonkulkua enemman.”

"Asioista kerrotaan ajoissa.”

"Muutoksiin ja paatoksiin toivotaan myds henkilokunnan mielipide.”

Toiseksi ryhméaksi muodostui osastopalaverit, jotka koettiin seké heikkoutena etté

mahdollisuutena.

"Koulutusta vahan.”
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"Osastopalaverien kehittaminen.”

Kolmanneksi ryhméksi muodostui tydhyvinvointi, joka koettiin uhkana, mahdolli-

suutena ja vahvuutena.

"Fyysinen jaksaminen, tyopaivat ovat pitkia.”

"Vahan henkilokuntaa, mahdollisuus olla vapaalla huono.”
"Vaihtelua tyéhon.”

"Hyvat tydtilat toimistolla.”

"Hyva perehdytys tyohon.”

Neljanneksi ryhméksi muodostui kehityskeskustelut, joka koettiin heikkoutena.

"Kehityskeskusteluista aikaa vuosia.”
"Kehityskeskustelut tylsia.”

Viidenneksi ryhméksi muodostui persoonallisuus, joka koettiin vahvuutena.

"TyOkaverit saman henkisia.”
"Jokainen voi olla omaitsensa.”
"Jokainen on yhta tarkea.”

Ryhmiksi muodostuivat: Tiedottaminen, osastopalaverit, tydohyvinvointi, kehi-

tyskeskustelut ja persoonallisuus. Naistd muodostuivat meidan kehittamisen

kohteet.



Taulukko 7. SWOT-analyysin tulokset.

VAHVUUDET

HEIKKOUDET

* Tydkaverit saman hen-
kisia

* Asioista kerrotaan ajoissa.

* Hyva yhteishenki

* Muutoksiin ja paatoksiin
toivotaan myo6s henkilokun-
nan mielipide.

* Jokainen voi olla omait-
sensa.

* Tiedonkulkua enemman.

* Hyva perehdytys tyo6-
hén

* Esimiehen toivotaan ole-
van helposti lahestyttava ja
hyvin tavoitettavissa.

* Hyva tyoéilmapiiri.

* Kehityskeskusteluista ai-
kaa vuosia.

* Hauskaa yhdessa.

* Kehityskeskustelut tylsia.

* Hyvat tyotilat toimistol-
la.

* Esimies jatkuvasti poissa
toista.

* On mukava tulla téihin.

* Koulutusta vahan.

* Jokainen on yhta tar-
kea.

MAHDOLLISUUDET

UHAT

* Osastopalaverien kehit-
taminen

* Johto seuraa tarkasti
tyontekijoita, huoli tulevai-
suudesta.

* Tydntekijan erityis-
osaamista pitdisi arvostaa
enemman.

* Fyysinen jaksaminen,
tyopaivat ovat pitkia.

* Vaihtelua tyohon.

* Vahan henkilékuntaa,
mahdollisuus olla vapaalla
huono.

Kehittamispaiva oli hyvin onnistunut ja antoisa. Saimme kehittdmisprojektin kayn-
tiin, paatimme mita lahdemme kehittdmaan. Sovimme seuraavan kehittamispéivan
ajankohdan seka tavoitteet paivalle. Jokainen tydyhteisdssa oli innokas ja aktiivi-
nen paivan aikana. Paivasta jai jokaiselle hyva mieli ja innostus aloittaa kehittamis-
tyd. Ensimmaisen paivan tuloksista sain vastauksen kehittamistyon kysymyksiin 1

jaz2.
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6.3 Toinen kehittamispaiva Seingjoen Veripalvelutoimistossa

Pidin toisen kehittamispaivan Seingjoen Veripalvelutoimistossa tammikuussa
2017. Edellisesta paivasta oli kulunut aikaa melkein vuosi. Ty6yhteisossa tapahtui
muutoksia tana aikana ja minut nimitettiin alue-esimiehen sijaisuuteen. Tydkiireet
ja arkinen aherrus veivat tutkijan ja kehittdjan hetkeksi toisille urille, mutta kevaalla
oli aikaa ryhtyd taas toteuttamaan kehittamista tydyhteisossa. Pidimme kehitta-

mispaivan tyépaikan ulkopuolella. T&ma toi rennon ja vapautuneen tunnelman.

Ennen kehittdmispaivdd helmikuulla 2017 henkilokunta sai sdhkdpostiinsa MBTI
persoonallisuustestit. Henkilokunnalle oli varattu aikaa vastata kysymyksiin ja tila
oli rauhallinen. Osa teki persoonallisuustestin kotona. Kehittdmispéaivassa saimme
KTT, Dosentti Tiina Brandtin Vaasan Yliopiston Johtamisen yksikdsta esittelemaan
meidan tulokset ja jokainen sai oman henkilokohtaisen persoonallisuustyypin seka

analysoinnin tuloksista.

6.3.1 Persoonallisuustestien tulokset

MBTI persoonallisuustestin teki koko sen hetkinen henkilokunta, eli kymmenen
hoitajaa seka esimies. Tyoyhteison persoonallisuustyyppien jakauma oli hyvin sa-
mansuuntainen. Aineiston analyysi tuli Tiina Brandtilta Vaasan Yliopistolta. Seina-
joen Veripalvelutoimisto n=11, 18 % ISFP, 36 % ESFP, 36 % ESFJ sekd 9 %
ESTJ. Taulukossa 8 on esitelty Seindjoen Veripalvelutoimiston henkilokunnan

tyyppijakauma (n=11) verrattuna suomalaiseen tyyppijakaumaan (n=3362).

Taulukko 8. Seingjoen Veripalvelutoimiston tyyppijakauma seka suomalainen
tyyppijakauma (Routamaa & Hautala 2015).

ISFP 18 % 2 %
ESFP 36 % 5 %
ESFJ 36 % 10 %

ESTJ 9 % 20 %
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ISFP on miettelias, realistinen, empaattinen ja vaatimaton kyvyistaan. Han valttaa
erimielisyyksia ja on hyvantahtoinen. ISFP ei yleensa valita johtaa, vaan on tunnol-
linen tyontekijd. Han on hieman varautunut. ISFP:n vaatimattomuus voi joissakin
tapauksissa nakya ujoutena ja epavarmuutena. Han on kaikista kuudestatoista
persoonallisuustyypista ystavallisin. ISFP ei suosi valttdmattd ryhmatoitd, vaan
mieluiten hakee tietoa yksin omalla rauhallisella tavallaan. (Brandt 2017.)

ESFP on ystavallinen, mukava, energinen seka tarkkaavainen tunteiden ja tarpei-
den suhteen. Hanelle on hyvin tarkeaa kaytdnnénkokemus. ESFP etsii jatkuvasti
jotain hauskaa ja jannittdvaa. Han on joustava ja hyvin spontaani ihminen, joka
pitdd toiminnasta ja hédnen on vaikea istua paikoillaan. Ryhmaétyo6t, parikeskustelut

sekad puhumalla oppiminen sopivat hyvin ESFP:n luonteelle. (Brandt 2017.)

ESFJ on kaytanndllinen ja héan tydskentelee mieluiten ihmisten parissa. Han on
seurallinen, tunnollinen, sosiaalinen seka itsepainen, jolla on suuri tarve auttaa
muita. ESFJ:lI& on kaytanndllinen lahestymistapa seka héan on vastuuntuntoinen ja
luotettava, joka ottaa tyonsa hyvin vakavasti odottaen myds muiden tekevan sa-
malla tavalla. Hanelle sopivat parhaiten ryhma- ja parityot seka keskustelua vaati-
vat tehtavat. (Brandt 2017.)

ESTJ on vakuuttava, analyyttinen seka jarjestelmallinen. Han organisoi mielellaan
ja kayttaytymisen tulisi olla hdnen mielestaan loogista. ESTJ arvostaa lakia, jarjes-
tysta ja perinteitd. Han haluaa tietaa selkeasti mita hanelta odotetaan ja tavoitteet
ovat hyvin tarkeita. Konkreettinen oppiminen, missé han voi kayttaa kaikkia aiste-
jaan, toimii hanelle parhaiten. (Brandt 2017.)
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ESFJ ESTJ
ISFP ESFP Lamminsy- Paattavai-
Hiljainen, Joustava, daminen, nen organi-
herkka, ys- sosiaalinen, yhteisty6ha- soija, kay-
tavallinen. spontaani ja luinen, tark- tanndllinen,
Tarvitsee sopeutuvai- ka, sosiaali- realistinen,
omaa tilaa. nen. nen, luo systemaat-
18% 36% harmoniaa. tinen.
36% 9%

Kuvio 12. Persoonallisuustyyppien kuvaus Seinéjoen Veripalvelutoimisto.

Persoonallisuustestien tuloksia paatettiin hyddyntaé oppimisessa seka kehityskes-
kusteluissa myohemmin kevaalla. Henkilokunnan tulokset olivat hyvin samansuun-
taiset, vain pienid eroja preferensseissa. Kuviossa 12 on kuvattu tarkemmin per-
soonallisuustyyppeja. Esimerkiksi yhtaan kehittajaa ei loytynyt tulosten mukaan
tyoyhteisosta, kaikki ovat ahkeria tyontekijoitéa ja puurtajia. Taman huomaa siing,
etta ideoita ei paljon sinkoile, mutta idean kaytantdon panijoita I0ytyy useita. Esi-
miehen& on helppo delegoida tehtavia ja antaa vastuuta, koska voi luottaa, ettéa
tyo tulee tehtyd. Tuntemalla oman ja tyokavereiden kayttaytymista saatelevia teki-
joita voimme tulla paremmin toimeen erilaisten ihmisten kanssa, kasitella erilaisia

ristiriitoja seka selviytya tydelaman haasteista (Jarvinen 2009, 13).

6.3.2 Tydyhteison pelisddnnot kayttden pyramidiharjoitusta

Toisen kehittamispaivan osallistava menetelm& oli pyramidiharjoitus, jota kaytim-
me tydyhteison pelisdantdjen luomiseen. Huomasimme kevaalla 2016, etta tyoyh-
teisdssa ei ole pelisaantoja. Useat tydyhteison pelisaannoista ovat annettuja esi-
merkiksi lait ja tyosopimukset. Naiden liséksi on olemassa organisaation maarayk-

sia, ohjeita ja toimintamalleja, jotka koskevat kaikkia tyontekijoitd. Kun tydyhteiso
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on laatinut omat pelisaantonsa, jokaisen tyontekijan tulisi niitd noudattaa. (Jarvi-
nen 2012, 38.)

Kaytin pelisdantdjen luomiseen pyramidiharjoitusta, joka toimi erittdin hyvin. Pyra-
midiharjoitus oli helppo toteuttaa ja tulokset muodostuivat selkeésti ja yksimielises-
ti. Harjoituksen aikana syntyi paljon keskustelua ja harjoitus toi jokaisen ryhmal&i-

sen &anen ja mielipiteen esiin.

Aineisto muodostui ensin yksin tehtavasta harjoituksesta (n=11). Ja sen jalkeen
pareittain tehdysta pyramidiharjoituksesta. Koska parit eivadt muodostuneet tasan,
niin yhdessa oli kolme henkiléa (n=5). Taman jalkeen muodostui kaksi ryhmaa,
joissa oli viisi ja toisessa kuusi henkiloa. Ryhmat danestivat yhdessa tuloksista ja
ensimmaiseksi eli pyramidin huipulle tuli tarkein asia. Pelisdannoiksi muodostui

kuusi lausetta, jotka ovat kerrottu kuviossa 13.

1. Tydkaverin ja tyén arvostaminen
seka kunnioittaminen tasapuolisesti.

(2. Tyotehtavien jakautuminen h
tasapuolisesti, jokainen tekee
\_parhaansa. )

(3. Avoimuus: Otetaan puheeksi mybs\
vaikeat asiat, muistetaan positiivinen
\_palaute. L)

4. Luodaan ystévillinen ja iloinen
ilmapiiri, jokaisen on mukava tulla

kt0|h|n. Puhallamme yhteen hiileen. L

(5. Oman terveyden ja ammattitaidon )

| ylldpitdminen. J

[6. Annetaan jokaiselle tyérauha. J

Kuvio 13. Seingjoen Veripalvelutoimiston pelisaannot.

Jokainen tydntekija sitoutui noudattamaan pelisaantoja ja tilanne tarkistetaan kehi-
tyskeskusteluissa vuosittain. Kaikki tyot pitavat sisdlladn seké positiivisia ettad va-

hemman kiinnostavia asioita. Kokonaisvaltainen ndkemys oman tyon luonteesta
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auttaa nauttimaan tyon hyvistd puolista ja onnistumisista sekd hyvaksyméaan ja
sietdmé&an siihen liittyvia negatiivisia asioita (Jarvinen 2012, 26).

Vuorovaikutuksen ymparille voi luoda yhteisia toimintatapoja ja sopimuksia, mikéa
on tydyhteisdn mielesta oikea ja hyvéaksytty tapa toimia tytkavereiden kanssa. Or-
ganisaation hyva henki on merkittava kilpailutekija yritykselle, se vaikuttaa asia-
kaspalvelun laatuun seka rekrytointiin. Tydyhteison hyva henki on kaikkien siella

tydskentelevien vastuulla. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 7.)

Kehittamispaivasta jai jokaiselle hyva mieli ja innokkuus huomioida toisen persoo-
nallisuus. Itselleni uskoin saavani hyvan avun kehityskeskusteluihin, toiveena, etta
niista muodostuisi antoisa ja jokaisen omanlainen keskustelu. Eri persoonallisuus-
tyyppien vastauksissa ja huomioissa ei ollut vaikutusta pelisaantdjen luomiseen.
Kaikki ajattelivat samalla tavalla seka olivat yhta aktiivisia miettimaan pelisaantoja.
Toisen kehittamispaivan tuloksista sain vastauksen kehittamistyon kysymykseen 3
ja4.

6.4 Kolmas kehittdmispaiva Seinajoen Veripalvelutoimistossa

Kolmas kehittamispaiva pidettiin maaliskuussa 2017 toimiston ulkopuolisissa ti-
loissa ja paikalla oli koko henkildkunta. Aloitin paivan pienella leikilla. Tavoitteena
oli harjoitella positiivisen palautteen antamista. Harjoitus oli Kiertokirje, jossa jokai-
selle jaettiin tyhja A4-arkki, jonka ylakulmaan Kirjoitettiin oma nimi. Paperit laitettiin
kiertamaan ja jokainen kirjoitti jokaisesta henkilosta piirteitd, ominaisuuksia ja posi-
tiivisia asioita, joita arvostaa tytkaverissa. Jokaiselle jai mukava muisto paivasta ja
asia, mihin voi palata varsinkin niind huonoina paivina ja huomata kuinka arvostet-

tu on tyoyhteisdssa tyokavereiden mielesta.

Paivan tarkoituksena oli saada tydyhteison maaritelma tydhyvinvoinnista. Kaytin
tahan idealogia menetelmé&a. Tyohyvinvointi maaritelladn eri tavalla monessa lah-
teessa ja silla on erilainen merkitys organisaatioissa. Halusin selvittdd, mita tyéhy-
vinvointi tarkoittaa Seingjoen Veripalvelutoimistossa, ettéa voimme sita l&htea kehit-

tamaan.
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Ensimmainen vaihe idealogi menetelmassé oli yksilotyo eli jokainen mietti ensin
itse, mita tyohyvinvointi tarkoittaa, mitd se merkitsee ja kirjoitti sen paperille lau-
sein (n=46). Toisessa vaiheessa muodostettiin neljan hengen ryhmat (yhdessa oli
kolme), jotka kavivat lapi jokaisen henkilon lauseet seka kirjoittivat ylos uusia toisil-
ta ryhmastéa saatuja ajatuksia tydohyvinvoinnista omalle paperilleen. Ryhmén henki-
l6ita vaihdettiin niin monta kertaa, etta jokainen oli ollut eri ryhnmassa kuulemassa
toisten maaritelmét tyéhyvinvoinnille. Lopuksi palattiin alkuperéisiin ryhmiin, joista
jokainen ryhma sai valita kolme térkeinta tyohyvinvoinnin maaritelmaa. Tulokseksi

saatiin lopulta yhdekséan lausetta, jotka on kuvattu kuviossa 14.

Toissa on hyvat

edellytykset tehda toita, Tyoterveyspalvelut ovat

vdlineet ja ymparisto toimivat.
kunnossa.

Toissa on hyva olla.

Tyopaikalla on hyva

. . Toihin on kiva tulla.
henki ja ilmapiiri.

TyOkavereita
arvostetaan ja heidan
tyopanostaan.

Kuvio 14. Tyéhyvinvoinnin maaritelmé Seindjoen Veripalvelutoimistossa.

Paiva oli pitka, koska kdavimme myods tyohon ja toimintaan liittyvia asioita lapi. Ke-
hittdmisosuus oli heti paivan alussa ja ruokailun jalkeen ohjelmassa oli tiedotusta
ja koulutusta. Onneksi valitsin ohjelman nain pain, koska loppupéaivasta olisi voinut
olla haastavaa saada henkildkunta innostumaan ja mukaan kehittdma&éan. Paivan
aikana ei ollut eroja eri persoonallisuustyyppien vélilla. Kolmannessa kehittamis-

paivassa sain vastauksen kehittdmisen kysymyksiin 3 ja 4.
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6.5 Neljas kehittdmispaiva Seinajoen Veripalvelutoimistossa

Neljas ja viimeinen kehittdmispaiva oli toukokuussa 2017. Edellisesta paivasta oli
kulunut aikaa kuukausi ja asiat olivat hyvin muistissa, joten tasta oli hyva jatkaa
kehittamista eteenpdin. Paikalla oli jalleen koko henkildkunta ja pidimme paivan
toimistolla. Havaitsin tyOyhteisbssa vahan turhaantumista ryhmatdihin seka kehit-
tamiseen. Osa koki, etta tarkeat tyohon liittyvat asiat jaavat vahemmalle ja kehit-
tamistyoni jalkoihin. Paivan aikana oli havaittavissa persoonallisuustyyppien valilla

erilaista kayttaytymista seka nakoékulmia asioihin.

Osallistavana menetelméana paivassa oli World Café. Muodostui kolme ryhmaa,
joissa kahdessa oli nelja henkil6a ja yhdessa kolme henkiloa. Ryhméjako muodos-
tui oman mielenkiinnon mukaan. Aiheet olivat :1. Osastopalaverien kehittaminen,
2. Tiedottamisen kehittaminen ja 3. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen. Jokainen tyon-
tekija kiersi kuitenkin jokaisen aiheen l&api ja sai kertoa siihen oman mielipiteensa.

Kuviossa 15 on esitelty tydn mielipiteet, joita ei ole analysoitu.
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Kuvio 15. World Cafén tulokset.

6.5.1 Osastopalaverien kehittdminen Seingjoen Veripalvelutoimistossa

World Cafén perusteella (kuvio 15) tarkeaksi nousi osastopalavereihin eri teemat.
Nykyisin osastopalavereihin on kasattu kaikki mahdollinen tieto eri aiheista ja tunti
ei ole téahan riittanyt. Aika loppuu usein kesken seké asiat on kayty lapi nopeasti.
Osalle taméa nopea eteneminen on sopinut hyvin (persoonallisuustyypit ESFP) ja
toisille, jotka vaativat enemman aikaa asioiden kasittelyyn ja sisaistamiseen on
tilanne tuntunut kaaokselta (persoonallisuustyyppi ISFP, ESTJ sekda ESFJ). So-
vimme, ettd jatkossa osastopalaverit ovat vahintaén kaksi kertaa kuukaudessa,
pituudeltaan 45 minuuttia, asiasisaltd on kehittamista tai tiedottamista sek& hyo-
dynnamme liikkuvan matka-aikaa osastopalavereiden pitamiseen mahdollisuuksi-

en mukaan.
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World Cafen tuloksista (kuvio 15) nousi toivelista aiheista eli mitd henkildkunta
haluaa kasiteltdvan osastopalavereissa. Nykyisin esimies on hoitanut asiasisallon
sekd osastopalaverit ovat olleet esimiesvetoisia. Sovimme, ettd esimies laittaa
ilmoitustaululle listan, mihin jokainen voi laittaa, mita haluaisi kasiteltavan yhdessa
osastopalavereissa, mista haluaa lisaa tietoa. Usealla tyontekijalla on vastuualuei-
ta ja sovimme, etta vuorotellen jokainen kertoo oman vastuualueensa tilanteen ja
uusimmat tiedot siihen liittyen. Pyrimme kayttdmaéan osastopalavereissa asioiden

esittdmiseen seka kehittamiseen myos jatkossa osallistavia menetelmia.

Osa tyontekijoistd on hyvin aktiivisia osastopalavereissa (ESFP, ESFJ seka ESTJ)
ja valilla myds hyvin dominoivia. Joskus on kaynyt niin, ettd osa tyontekijoista
(ISFP) ei ole saanut suunvuoroa ollenkaan. On tarkeaa jatkossa huomioida, etta
jokaisen mielipide tai ndkemys tulee huomioiduksi osastopalavereissa kysymalla
ISFP:n mielipide tai niin, ettd han kertoo sen seuraavana paivana esimiehelle, kun
on saanut miettid asiaa rauhassa. Muistamme myg@s, etta jokaisen tiedot, taidot ja

voimavarat tulee hyddyntéa osastopalavereissa.

Tehottomat palaverit kuluttavat, aikaa, rahaa ja ihmisten energiaa. Jos palaveri on
huonosti jarjestetty, se aiheuttaa turhautuneisuutta ja osa voi ajatella ajan mene-
van ihan hukkaan. Kaikissa palavereissa tulisi olla kolme yleistavoitetta: tuotta-
vuus, suhteiden yllapitaminen ja sitoutuminen paatoksiin. Koko tydyhteisd hyotyy,
ettd jokainen vuorotellen pitaa osastopalavereita eikd se jaa esimiehen vastuulle.
Yhteen palaveriin ei kannata ottaa lian montaa asiaa kasiteltavaksi. Osastopala-
verin aloitukseen suositellaan aluksi jotain helppoa asiaa, ndin paastaan hyvaan
tydskentelyvireeseen ja vaikeimmat asiat palaverin lopuksi. Osastopalaveri kan-
nattaa paattaa positiiviseen asiaan, jotta jokaiselle jaa hyva ja innostunut mieli jat-
kaa tyopaivaa. (Huhtinen 2002, 107.)

6.5.2 Tiedottamisen kehittdminen Seindjoen Veripalvelutoimistossa

World Caféen perusteella (kuvio 15) tarkedksi nousi mahdollisuus lukea ty6sahko-
postit seka sisaisen Intranetin uutiset. Toiveena oli mahdollisuus lukea tydsahko-
postit kotona, mutta tietoturvasyistéa se ei ole mahdollista. Keskustelun paatteeksi

myds oman jaksamisen ja palautumisen kannalta ei ole jarkevaa miettia tydasioita
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kotona. Sovimme, etta jokaiselle laitetaan tydvuorosuunnitteluun aikaa lukea tyo-
sahkopostit seka Intranetin uutiset. Liikkuvan matkoilla on mukana kolme tydpai-
kan kannettavaa tietokonetta, joita on mahdollista kayttaa matkan aikana tydasioi-

den hoitamiseen.

Toinen tarke& asia tiedottamiseen (kuvio 15) oli maanantaipalaverit. Sovimme,
ettd joka maanantai on maanantaivartti, mihin esimies kokoaa edellisen viikon
strategiset mittarit, tulevan viikon tapahtumat ja tarkeat tiedotusasiat. Nama maa-
nantaivartit antavat myés enemman aikaa osastopalavereihin kaytettavaksi kehit-
tamiseen, kun tiedotusasiat sek& strategisesti seurattavat mittarit on kayty lapi

maanantaivartissa.

Tiedottamisen avuksi Seinajoen Veripalvelutoimistolla otettin myés WhatsApp.
Perustimme ryhman, jonka avulla akuuteista ja tarkeista asioista tiedottamien su-
juu nopeasti sekd vastauksen saaminen on nopeampaa kuin sahkopostin valityk-
sella. Jokainen tyontekija halusi littyd ryhmaan ja sovimme, ettd asiat pysyvat tyo-
asioissa. Teknologian hyédyntdminen on helppoa, kun suurin osa tydyhteisén ja-
senista on diginatiiveja. Diginatiiveilla tarkoitetaan 1980-luvulta l&htien syntyneité
sukupolvia, jotka ovat kasvaneet digitaalisen teknologian aikana (Lilly Korpiola
2017)

6.5.3 Tydhyvinvoinnin kehittaminen Seindjoen Veripalvelutoimistossa

World Cafén perusteella (kuvio 15) tarkeaksi nousi tydkaverin kannustaminen ja
tsemppaaminen. Sovimme, ettd muistamme antaa myds positiivista palautetta hy-
vin hoidetusta ty0stéa tai tybkaverin auttamisesta. Palaute annetaan suullisesti tai
kirjoitamme paperille kuka antaa positiivista palautetta ja kenelle sekd mista syys-

ta, paperit viedaan taukohuoneen ilmoitustaululle jokaisen nahtavaksi.

Suunnittelemme kuukausittain vaihtuvia liikuntakampanjoita, joissa aktiivisimmat
palkitaan seka valilla myds koko tydyhteisé saa palkinnon aktiivisesta liikkumises-
ta. Mahdollisuuksien mukaan liikumme yhdessa. Muistamme myds taukoliikunnan

merkityksen ja hyddyn tyopaivien aikana.
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Osa liikkuvan paikoista koetaan epamiellyttaviksi joka tilan, pituuden tai paikka-
kunnan vuoksi. Usein nama liikkuvan tilaisuudet ovat perjantaisin. Sovimme, etta
otamme naihin paikkoihin mukaan herkkuja piristamaan mieltd ja auttamaan jak-
samaan paremmin. Pitkille matkoille sovimme yhteista tekemista esimerkiksi elo-
kuvien katsomista, tietovisoja, osastopalavereiden pitdminen tai ohjeiden kaymista
yhdessa lapi.

6.6 Kehityskeskustelut Seingjoen Veripalvelutoimistossa

Alkukartoituksessa huomasimme, ettd meilla ei ole Seinajoen Veripalvelutoimis-
tossa ollut kehityskeskusteluita moneen vuoteen, johtuen esimiesten vaihtuvuu-
desta ja poissaoloista. Osalla tyontekijoista on ollut pienia keskusteluita esimiesten
kanssa. Paatimme kayda kehityskeskustelut jokaisen tyontekijan kanssa touko-
kuun 2017 aikana. Veripalvelussa ollut kehityskeskustelukaavake koettiin vanhan-
aikaiseksi sekad kankeaksi, tyontekijoiden mielesta siind ei oteta huomioon oleelli-
sia asioita kehittymisen kannalta.

Ennen kehityskeskustelua esimiehen kanssa, pidettiin sparrauskeskustelut pienis-
sa ryhmissa. Esimies jakoi ryhmat niin, etta jokaisessa kolmessa ryhmassa olisi
mahdollisimman monta eri persoonallisuustyyppid. Aikaa keskusteluille oli varattu
tyovuorosuunnittelulla 1 tunti. Ryhmat muodostuivat seuraavasti: Ryhma 1. ISFP,
ESFP, ESFJ. Ryhma 2. ISFP, ESFP, ESFJ. Ryhma 3. ESTJ, ESFP, ESFJ. Esi-
mies ei ollut mukana naissa sparrausryhmissa. Jokainen tyontekija toi kehityskes-
kusteluissa esille haluamansa asiat oman kehittymisen kannalta. Keskusteluiden
tavoitteena oli antaa ja vastaanottaa palautetta tyohon liittyvasta osaamisesta ja
sen kehittamisesta seka kertoa tydkavereille omista onnistumisista. Tarkoituksena

oli antaa myodnteista palautetta tytkaverille.

Mydnteisen palautteen antamisessa on kyse ihmisen ainutlaatuisuudesta ja hanen
taitojensa pohjalta nousevista tuotoksista ja kyvyista, jotka ovat arvokkaita (Veri-
palvelu, [viitattu 15.11.2017]). Sparrauskeskusteluissa oli mahdollisuus nahda tyo-
kaverin hyvat puolet ja tyotoveruus vahvistui. TA&ma puolestaan lisasi luottamusta
ja loi turvallisuutta. Turvallisuus vahvisti avoimuutta ja mahdollisuuden ilon tunte-

miseen, myonteisen palautteen ilmapiirissa oli hyva tehda toita yhdessa.
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Sparrauskeskusteluiden jalkeen oli jokaisella kehityskeskustelut joko tydpaikalla,
kavelylenkilla tai kahvilassa, jokaisen oman valinnan mukaan. Kehityskeskustelui-
hin varattiin aikaa 1,5 tuntia. Jokainen tydntekija oli hyvin valmistautunut ennak-
koon kehityskeskusteluun. He olivat miettineet tyohon liittyvia odotuksia, tavoitteita
ja kehittamistarpeita. Kuviossa 16 on kuvattu valmistautumisen ohjeistus kehitys-

keskusteluihin.

¢ Kertaa sparrauskeskuteluiden palaute
e Tdydenna Sympa HR:ssa oleva lomake osaamisprofiilista

¢ Kehittyminen: Mika on sujunut hyvin? Mita olet oppinut? Millaista
palautetta olet saanut?

¢ Tavoitteet: Missa haluat kehittya? Mita haluat saada aikaan?
¢ Tyohyvinvointi ja tyoyhteisd: Miten koet jaksamisesi? Miten koet
tyoyhteison toimivuuden? Miten esimies voi tukea sinua?

\/ * Anna esimiehelle aikaa tutustua ennakkoon vastauksiisi.
¢ Valitse mieluisin paikka kayda kehityskeskustelu.

e Juuri ennen keskustelua keskity hetkeen.

Kuvio 16. Valmistautuminen kehityskeskusteluihin.

Kehityskeskustelun paatteeksi kysyin mielipidettd ja tunnelmaa kehityskeskuste-
lusta. Tyodntekijoiden mielesta kehityskeskustelut sujuivat avoimesti. Tarkeat asiat
tulivat kasitellyiksi ja asiat kaytiin lapi hyvin konkreettisella tasolla. Jokainen tyon-
tekija arvioi omaa osaamistaan tasoilla perehtyjd, noviisi, pateva, taitava ja asian-
tuntija. Osaamisalueet olivat strateginen osaaminen, ammatilinen osaaminen,
tyoyhteis6- ja kehittamisosaaminen seka tehtavaosaaminen. Kuviossa 17 on ku-

vattu nama tarkemmin.
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TYOYHTEISO- JA KEHITTAMISOSAAMINEN:

On sovittujen kehittamistoimenpiteiden
tekemista suunnitelmallisesti yhdessa.
Tavoitteena on edistda tydyhteison
hyvinvointia ja arkipadivaisen tyon sujumista.

Kuvio 17. Osaamisalueet kehityskeskusteluissa.

Kehityskeskusteluissa huomioitiin jokaisen tydntekijan persoonallisuustyyppi seka
esimiehen ettd tyontekijan itsensad kannalta. Kehityskeskusteluissa sovittiin seu-
rantakeskustelut jokaiselle suoritettavaksi syksyn 2017 aikana. Seurantakeskuste-
luissa tarkistetaan tilanne, onko sovittuihin tavoitteisiin paasty ja tarvitseeko tyon-

tekija esimiehen tukea lisda tavoitteiden toteutumiseen.
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7 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Kehittamispaivien tuloksena syntyi tyéhyvinvointisuunnitelma, jonka tekemiseen ja
toteuttamiseen osallistui koko henkilokunta osastopéivassa. Henkilokunta oli in-
nostunut ja motivoitunut kehittdmaan tyohyvinvointia ja luomaan sille suunnitel-
man. Abraham Maslowin motivaatioteorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat
hierarkian. Ylimpana on itsensa toteuttamisen motiivi. Motivaatio on se kayttévoi-
ma, joka antaa tyon tekemiselle ilon. Hyvinvoinnin taustoja miettiessa taytyy pai-
nottaa ihmisen psykofyysista kokonaisuutta, jossa ty0 vaikuttaa vapaa-aikaan ja
painvastoin. (Rauramo 2004, 39.) TyOhyvinvointisuunnitelman pohjalla oli Maslo-

win motivaatioteoria seka Rauramon (kuvio 18) ty6hyvinvoinninportaat.

5. Itsensa
‘ 4. Arvostuksen Ry 15"

tarve: Awot, g;;?rhisen ja
‘3. Liittymisen kuIttuu.n, osaamisen
tarve: Ryhmat strat'egla, hallinta
tiimit ’ tavo'ltteet', urakehi,tys
‘2_ johta;ninen, EZLI?ES:kn;;EE:’éeI luovuus ’
Turvallisuuden €simiestyo, me-
tarve: henki
Tyoyhteiso,
’_ tyoymparisto,
Psykologiset ergonomia,
tarpeet: palkkaus, tyon
Terveydenhu PYSYVYYs
olto, ruoka,
liikunta, lepo,
palautuminen
, vapaa-aika

Kuvio 18. Tyoéhyvinvoinninportaat (Rauramo 2004, 40).

Tyohyvinvointisuunnitelma linkittyi Veripalvelun strategiaan. Teimme siité tarkan ja
rajatun seka hyvin konkreettisen. Nain sitd on helppo seurata ja jokaisen on help-
po toteuttaa suunnitelmaa. Kuviossa 19 on esitelty tyohyvinvointisuunnitelma.
Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteet tulivat henkilékunnalta, ne mietittiin ja kes-

kusteltiin yhdessa osastopaivassa.
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¢Avoin vuorovaikutus

eOtetaan asiat puheeksi, myds ne vaikeatkin asiat.
eKaytetaan aktiivisesti olemassaolevia tydetuuksia.
eVahdiset sairauspoissalot edelleen.

eHuomataan, jos tyokaverin kdytdés muuttuu.
eMuistetaan riittava lepo.

¢ Huolehditaan ergonomiasta, taukoliikunta.

e Osallistuu koulutuksiin mahdollisuuksien ja
tasapuolisuuden mukaan. Kehittda omaa tyotaaan. _/

-y

™ ePelisdannot ja niista kiinni pitdminen.
e Aktiivinen palautteenantaminen

Tavoite 2: Hyvdn eOsastopalavereissa kuunnellaan tydkaveria ja jokainen
tyoilmapiirin yllapitaminen on aktiivinen.
*Sy6daan yhdessa, kun se on mahdollista.
Y, * Kannustetaan tyokaveria. v/

eAvoin, sujuva, kiireeton, hyotya molemmille.

eVarataan riittavasti aikaa, pidetdan saannollisesti. Hyva
valmistautuminen.

ePidetdadan myos seurantakeskustelut.

Kuvio 19. Seingjoen Veripalvelutoimiston tyéhyvinvointisuunnitelma.

Kultalahden (2015) tutkimuksessa kasiteltiin Y-sukupolven arvostuksia ja kasityk-
sid mielekkaasta tyosta. Y-sukupolvi tarkoittaa 1980 - 1990-valilla syntynytta ika-
luokkaa. Tutkimuksen mukaan tyontekijat haluavat tydyhteison, jossa saa olla oma
itsensa, tydyhteisdssa autetaan ja tuetaan toista. Y-sukupolvi arvostaa tutkimuk-
sen mukaan hyvaa tyoilmapiiria seka sosiaalisia suhteita. Esimieheltd vaaditaan

aikaa keskusteluihin seka kuunteluun.

Pontevan (2009) tutkimuksessa tuli ilmi, ettd tyontekijad auttoi samaistumaan ja
kiinnittyma&an organisaatioon, mitd enemman han tiesi asioista. Esimiehella oli tas-
sa tiedottamisessa suuri rooli. Tydntekija, joka sai kayttaa tunteitaan ja persoonal-
lisuuttaan tyota tehdesséan oli sitoutunut organisaatioon. Vesan (2009) tutkimuk-
sessa kasiteltin huumoria tyéhyvinvoinnin tekijana. Huumorin kayttamisessa tyo-
yhteisdssa korostuu ihmisen myonteinen merkityksellisyys toiselle ihmiselle ja va-
littdminen toisesta ihmisestd. Toisesta valittminen oli henkilokohtaisiin arvoihin
pohjautuvaa. Tama edisti hoitajan hyvaa oloa ja tydhyvinvointia ja heijastui samal-

la hyvaan asiakaspalveluun.
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8 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassa paaluvussa tarkastelen kehittamistyon tulosten vaikutusta ja kehittdmisty6n
hyotya. Saan vastauksen kehittamisen kysymykseen 5. Pohdin my6s tyon luotet-
tavuutta seka eettisyytta ja kasittelen kehittdmistyon jatkokehittamisaiheita.

Organisaation menestys on kiinni osaavasta henkildkunnasta. On tarke&a huoleh-
tia, ettd osaavalle henkilokunnalle luodaan myds ymparistd, toimintatavat ja pro-
sessit, joissa kyseenalaistaminen seka vaihtoehtoisten tapojen etsiminen on mah-
dollista. Tyon luonne on muuttunut fyysisesta vahvasti tietointensitiiviseen suun-
taan. Tyon tekemisen perusedellytyksend on terve ja toimintakykyinen ihminen.
(Suutarinen & Vesterinen 2010, 10.)

Tybelamaan kohdistuu talla hetkellda suuria muutospaineita. Muutokset vaikuttavat
my0s tyokulttuuriin. Tydelamaan tulee uusi sukupolvi, jolla ei ole samoja pula-ajan
kokemuksia kuin sodan jalkeen syntyneilla suurilla ik&aluokilla. Y-sukupolvi (1980-
1990 valilla syntyneet) nousee 2020 suurimmaksi tydssa olevaksi ikéluokaksi.
Seinajoen Veripalvelutoimistossa on nyt jo Y-sukupolvi suurimpana ikaluokkana,
joten olemme hyvin valmistautuneet muutokseen. Vaikka ty0 onkin Y-sukupolven
mielesta tarkeaa ja erityisesti tyon sisalto, niin kaikkein tarkeimpana he pitavat va-
paa-aikaa. Kun aikaisemmin pyydettiin vapaata hautajaisia tai laakarissakayntia
varten, niin Y-sukupolvi toivoo vapaata matkustelua, festareita, mokkireissuja ja
harrastuksia varten. T&mé& vaatii esimiehen ajattelutavan muutosta seka ymmar-
rystad nuorten tarpeista. Esimiehen toivotaan olevan sparraaja seka helposti lahes-

tyttavissa oleva coutsi.

Y-sukupolvi on kuulemma hemmoteltu, karsimaton, itsekas, nopealiikkeinen ja
vaativa. Organisaatio valmistautuu Y-sukupolven tulemiseen eri tavoin. Osa pyrkii
ymmartamaan, osa odottaa innokkaasti radikaalia sukupolvea, joka diginatiivina

valloittaa tydpaikan ja maailman. (Piha & Poussa 2012, 10.)
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8.1 Organisaatiokulttuurin kehityksen arviointi kehittamistyon tuloksena

Taulukossa 9 on esitelty vuoden 2016 tulokset Great Place To Work kyselysta,
kun kehittdmistoiminta oli kdynnissa ja osa kehittdamispaivistad jo pidettyna. Koko
kehittaminen ei ollut viela valmis. Suurin osa tuloksista oli noussut tai pysynyt sa-
mana kuin vuonna 2015 (taulukko 6, 37). Mikaan tuloksista ei ollut laskenut vuo-
desta 2015. Kyselyn tulokset osoittivat, etta johto ei tiedota tarpeeksi tarkeista asi-
oista eika ole helposti lahestyttavissa. Henkilokunta koki yhteistyon ja yhteishen-

gen hyvin vahvaksi tydyhteisossa.

Taulukko 9 .Otanta Great Place To Work tuloksista 2016.

KUNNIOITUS M OIKEUDENMUKAISUUSH YLPEYS B YHTEISHENKTI B
1. Johto tiedottaa 1. Minulle tarjotaan (1. Tadlla etenevat urallaan [1. Olen ylpea siita 1. Toissa on
tarkeista asioista koulutusta 100% ne, jotka ovat sen mitéd saamme aikaan |ystavallinen ilmapiiri
38% ansainnut 88% 100% 100%
2. Ihmisia 2. Haluan 2. Taalla on hauska
rohkaistaan 2. Minua kohdellaan tyoskennella taalla tydskennella 88 %
2. Johdolle on tasapainottamaan tydyhteisdn tasavertaisena |viela pitkdan 75%
helposti ty0 ja vapaa-aika jasenena riippumatta
ldhestyttavissa 38% [50% asemastani 88%
3. Johto kohtelee 3. Toihin on kiva 3. Meilla on vahva
3. Johdolla on selkea |minua yksiléna 50% |3. Johto valttaa tulla 100% yhteishenki 100 %
nakemys yksittdisten tyoéntekijoiden
tulevaisuudesta 88% suosimista 63%
4. Saan toista 4. Meilld puhalletaan
4. Johtoon voi vapaata tarvittaessa yhteen hiileen 100 %
luottaa 63% 50%

Tyo6paikan ilmapiiri on suuri osa organisaatiokulttuuria ja se syntyy ihmisten vali-
sestd vuorovaikutuksesta. Jarvinen (2005) kirjoittaa, etta johtamisella voi vaikuttaa
tyoyhteison ilmapiiriin. Osallistava johtaminen, palautteen ja tunnustuksen antami-
nen parantavat ilmapiirid. Riivarin (2016) tutkimus osoitti kuinka tarke&a on, etta
organisaatiossa on riittavasti aikaa, keskustelufoorumeja, viestinta- ja palaute-
kanavia seka luottamusta organisaation jasenten valilla, jotta ty6tehtavat on mah-
dollista hoitaa hyvin. Pihlajasaaren (2015) tutkimus osoitti eettisen organisaa-
tiokulttuurin olevan merkityksellinen tyontekijoéiden hyvinvoinnin ja tydssa pysyvyy-
den kannalta.

Uusi-Kakkuri (2017) tutki persoonallisuustyyppien merkitysta johtamisessa. Esi-
miehelta halutaan yksilollisten tarpeiden huomioimista ja esimerkilld johtamista.
Esimiehen halutaan motivoivan tyontekijdé. Viinikainen (2012) huomasi tutkimuk-
sessaan, etta tydmarkkinoilla on merkitysta silla millainen henkilé on, pelkka tekni-

nen osaaminen ei riitd. Persoonallisuus on yhteydessad menestymiseen tyomarkki-
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noilla: persoonallisuus voi vaikuttaa tuottavuuteen, henkilon mieltymyksiin seka

persoonallisuuden perusteella voi tapahtua myo6s syrjintaa tydmarkkinoilla.

Nederstrom (2017) osoitti tutkimuksessaan kuinka luotettavasti alaiset pystyivét
arvioimaan esimiehensa persoonallisuutta. Mitd yhdenmukaisemmin alainen ja
esimies arvioivat esimiehen persoonallisuutta, sitd suurempi oli alaisten tyotyyty-

vaisyys.

Persoonallisuustestit auttoivat organisaatiokulttuurin kehityksessa ymmartamaan
paremmin tyokaveria. Kehityskeskusteluissa keskusteltin omasta persoonallisuus-
tyypista seka mietittiin miten erilaisuus vaikuttaa tyokaverin kohtaamiseen ja tyail-
mapiiriin. Nailla oli myonteinen vaikutus tydilmapiiriin sek& organisaatiokulttuurin

kehittymiseen.

Toukokuussa 2017, kehittamistyon jalkeen tehtiin kysely henkildkunnalle, misséa
mitattiin Seindjoen Veripalvelutoimiston tyoviihtyvyytta. Kyselyn teki Veripalvelun
henkilostdosasto. Vastaajia oli kuusi eli 55 % henkilokunnasta osa oli kesélomalla
tana aikana, eivatkd pystyneet vastaamaan kyselyyn. Kyselyn ensimmainen ky-
symys oli: Milla mielella olet tullut téihin viimeaikoina? Vastausasteikko oli nelipor-

tainen Likert-asteikko. Tyontekijoistd 100 % oli tullut téihin erittéain hyvalla mielella.

Seuraaviin kysymyksiin vastausasteikko oli viisiportainen Likert-asteikko. Kysy-
mykset koskivat luottamusta, iloa ja kehittymista. Vastaajista 100% oli sita mielta,
ettd Seindajoen Veripalvelutoimistossa on hyva yhteishenki. Samoin 100% taysin
samaa mieltd oltiin siitd, etta tydta arvostetaan, esimiestyd tukee ty6sséa onnistu-
mista seka tydyhteisdssa kannustetaan ja annetaan palautetta. Muiden kysymys-

ten arvoksi tuli 3,83 eli lahes taysin samaa mielta (liite 1).

8.2 Kehittamistydn toteutus ja loppupaatelmat

Tutkimuksellisessa kehittdmistoiminnassa kaytannén ongelmat sekd kysymykset
ohjaavat tiedontuotantoa. Tietoa tuotetaan aidossa ymparistdssa, tassa kehitta-
misty0ssa Seindjoen Veripalvelutoimistossa. Tutkimuksellisessa kehittdmistoimin-
nassa tavoitellaan jotain konkreettista muutosta, tassa kehittdmistyossa se oli or-

ganisaatiokulttuuri. (Toikko & Rantanen 2009, 22 — 23.) Kerasin kehittamistytn
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aineiston kaytannosta osallistavia menetelmia kayttamalla. Kehittdmistydsséa haet-
tiin vastauksia siihen miten ty6hyvinvointia voidaan kehittd&d yhdessa, mita organi-
saatiokulttuuriin liittyvia kehityskohteita tydyhteisdssa on, miten erilaiset persoonal-
lisuudet vaikuttavat tydyhteis6on, millaiset toimintatavat edistavat hyvaa organi-
saatiokulttuuria ja miten yhdessa tuotetut toimintatavat ovat kaytannossa toimineet
tyoyhteistssa. Kehittamistydssa oli tavoitteena konkreettisen tuotoksen eli tyohy-
vinvointisuunnitelman luominen, jossa osa-alueina olivat 1. Hyvinvoiva tyontekija,

2. Hyvan ilmapiirin yllapitdminen, 3. Toimiva kehityskeskustelu.

Kun vuorovaikutus on avointa tyoyhteisossa, tyopaikalla uskalletaan kertoa seka
ilosta etta surusta. Osastopalavereissa jokainen uskaltaa ja saa sanoa omat mieli-
piteensa ja kehittamisideansa avoimesti ja pelkdamatta tyokaverin reaktiota. Ty6-
paikalla kiinnitetaan erityistd huomiota ergonomiaan seka siihen mietitdan paran-
nusehdotuksia aktiivisesti. Sairauspoissaolot ovat vahaisia tammikuu — syyskuu
2017, jolloin oli 19 sairauspoissaolopaivaa/tyontekija. Sairauspoissaolot olivat yk-

sittaisia paivia, ainoastaan yksi viiden paivan mittainen poissaolo.

Loimme yhdessa pelisdannot tydyhteisdon, jotta jokaisen persoonallisuus hyvak-
syttaisiin seka toiminta tydssa olisi selkeaa jokaiselle tydyhteisdssa. Kehityskes-
kusteluissa kavimme pelisaannot lapi ja katsoimme, etta niita toteutetaan tydyhtei-
sOssa. Kehitimme vuorovaikutusta ja tiedonkulkua toimivaksi tydyhteisossa. Mer-
kittavinta tassa oli palaverikaytantdjen seka tiedotuksen muuttaminen ja uudista-
minen. Nykyaan osastopalaverit ovat toimivia seka niissd on aikaa myo6s kehitta-
misty0lle. Maanantaivartit toimivat tiedotus- ja informaatiopalavereina tyoyhteisds-

sa. WhatsApp-ryhma on aktiivinen ja nopea tiedonvalityksen kanava.

Kehityskeskustelut pidettiin kehittdmistydén ansiosta jokaiselle vuosien tauon jal-
keen. Niissad hyddynnettiin persoonallisuustyyppeja, joten jokaisen tyontekijan ke-
hityskeskustelu oli erilainen, omalle persoonalle sopiva ja mieluinen. Kuitenkin si-
saltd oli kehityskeskusteluissa samantyyppinen vain eri tavalla raataldity omalle

persoonallisuustyypille sopivaksi.

Tybelamassa tarkedksi ovat nousseet ihmisten huomioiminen, yhteistyo ja tuotta-
vuus. Tyontekijan hyvinvointi on pohja, jolle koko organisaatio rakentuu ja tyonteki-
jéiden kyky tehdé yhteistyota ratkaisee, miten tehokkaasti ja kannattavasti organi-
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saatio toimii. Kehittdmistydssa on tarkeaa tyontekijan henkilokohtainen kehittymi-
nen ja organisaation kehittyminen. Tyontekijat ovat innostuneita ja motivoituneita
toimimaan ja tekem&an parhaansa tydssaan organisaation hyvéaksi ja samalla
tyontekijat saavat omaan kehittymiseen tukea, kannustusta ja resursseja organi-
saatiolta. (Ranta 2005, 9.)

Kehittamistyd oli hyvin opettavainen, mielenkiintoinen, mutta aikaa vieva kokemus.
Kehittamisen otti koko tydyhteisé ilolla vastaan ja lahti motivoituneina mukaan ke-
hittdmiseen. Tyoyhteisé oli hyvin sitoutunut kehittdmistyohon. Omat muutokset
tydssa ja asemassa tydyhteisossa laittoivat kehittamistyon melkein vuodeksi tauol-
le. Oma jaksaminen oli valilla koetuksella, koska vapaa-ajallakin mietti tydasioita
kehittamistyohon liittyen. Ehka kehittamisty® toiseen organisaatioon olisi voinut
olla erilaista. Tybyhteisd tsemppasi ja tuki minua koko kehittamistyon ajan ja olivat
innokkaita auttamaan. Taman kokemuksen perusteella tulevissa kehittdmistdissa
nimean toisen vastuuhenkilon kehittamistyohon itseni lisdksi. Tarkoituksena ol
toteuttaa lopuksi teemahaastattelu tydyhteisélle, mutta ajanpuutteen vuoksi tdméa
jai valiin. Sain riittavia tuloksia kehittamismenetelmilla seka kyselyilla. Kehittamis-

tyon tuloksia on helppo toteuttaa myds muualla ja koko organisaatiossa.

Onnistuiko organisaatiokulttuurin ja tyéhyvinvoinnin kehittaminen Seinajoen Veri-
palvelutoimistossa? Onnistui. Seindjoen Veripalvelutoimisto valittiin vuoden tiimiksi
koko Veripalvelussa toukokuussa 2017 seuraavin perusteluin. "Hienoja suorituksia

paivittain, asiakaspalvelu sujuu erinomaisesti."

“lloinen ja positiivinen porukka. Tyohyvinvointi ja ty6ssa viihtyminen on otettu
huomioon. Jokainen, sekd esimies ettd tyontekijat huolehtivat siita. Asiakaspalaut-
teet ovat positiivisia. TyOt sujuu hyvin my6s strategisten mittareiden perusteella.
Tiimi tekee ilolla t6ita ja jokaista autetaan. Tiimissé& on helppo olla, ja kaikki voivat
luottaa tyOkaverin apuun tarvittaessa. Nauru raikaa myos asiakkaiden kanssa, ja

toista saa usein lahtea hymy korvissa.”
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8.3 Eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelua

Etiikka etsii vastausta kysymykseen, mik& on oikein. Eettinen keskustelu johtaa
paamaarien seka arvojen perimmaisiin kysymyksiin ja sen selvittdmiseen, mita
halutaan. Paatoksenteossa ovat mukana myds ihmisen tunteet. Tydyhteisossa
tulee huolehtia siitd, ettd jokainen tulee ja kokee tulleensa ihmisarvoisesti kohdel-
luksi. Tydyhteistssé tulee olla tarjolla mahdollisuuksia kehittya ammatissa seka
mahdollisuus kehittdd omaa tyotdén. Tyontekija on osa tydyhteiséa ja pyrkii toimi-
maan tyoyhteison hyvaksymalla tavalla. Esimiesten sekd organisaation johdon on
huomioitava herkasti viestit, jotka koskevat tydyhteison eettista tilaa ja ilmapiiria.
Kehittamistydssd on noudatettava hyvan tieteellisen toiminnan periaatteita.
(ETENE 2011, Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012.)

Luotettavuus on tieteellisen tiedon tunnusmerkki. Kehittdmistoiminnassa tama tar-
koittaa kuitenkin ennen kaikkea tiedon kayttokelpoisuutta. Kehittdmistyoni tietoa
voidaan kayttdd myos muualla hyddyksi. Toiminnallisissa menetelmissd ryhma-
prosessiin vaikuttivat ryhman yksilolliset tekijat seka yhteisélliset tekijat. Samanlai-
sen ryhméprosessin saaminen uudella rynmalla ei ollut itsestaan selvyys, vaikka
ulkoiset tekijat ja ryhmén tehtavananto pysyivat samanlaisina. Kehittdmistydssani
koko tyoyhteist osallistui joka kerta kehittamistoimintaan taméa vaikutti aineistojen
ja tuotosten luotettavuuteen. (Toikko & Rantanen 2009, 121 — 124.)

Kehittamistoiminnalla pyritddn saamaan aikaan positiiviset tulokset. Kehittajalla on
vastuu kehittdmistyéhon osallistuvien anonymiteetistd. Kerroin kehittamistydssani
avoimesti kehittamisprosessista. Kehityskeskusteluiden sisalté seka persoonalli-
suustyyppien tarkka maarittaminen jaa meidan tydyhteison sisaiseksi ja luotta-

mukselliseksi tiedoksi.

Kaytin kehittamistydssani paivakirjaa koko kehittamisprosessin ajan. Kirjasin ha-
vainnoit, omat kokemukset ja ajatukset muistiin valittdmasti paivakirjaan. Paivakir-
ja oli mukanani koko ajan ja helposti saatavilla. Paivakirja toimi hyvana valineena
ja aineistonkeruun apuna kehityskeskusteluissa seka eri persoonallisuustyyppien
havainnoimisessa. Paivakirjasta oli helppo tarkistaa mitd olimme jutelleet osasto-
palavereissa, mitd huomioita tein tydyhteison eri henkildissa ja heidan kayttayty-

misessaan palavereissa ja kehityskeskusteluissa.
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Kehittamistydhoni sain erillisen luvan Veripalvelun verenluovutuksen johtajalta se-
k& henkilostbosastolta. Kehittamistydén toiminnalliset menetelmat mahdollistivat
dialogisuuden, joten jokainen sai sanoa mielipiteensa, ketdan ei pakotettu mukaan
kehittamiseen, koko tytyhteisd osallistui vapaaehtoisesti ja motivoituneina. Rapor-
toinnissa olen kuvannut kehittamistyon etenemisen, vaiheet ja tydyhteison tuotta-
mat aineistot mahdollisimman lapin&kyvasti.

8.4 Kehittamistydn jatkokehittdmisaiheet

Kehittamistyoni tyohyvinvointisuunnitelma on ollut nyt kaytéssa tydyhteiséssa
muutaman kuukauden. Olisi mielenkiintoista tutkia sen vaikutukset vuoden kulut-
tua seka tarvitseeko tyohyvinvointisuunnitelma paivitysta. Kehittamistyon alkukar-
toituksessa tuli ilmi esimiesty6hon liittyvia ongelmia. Jatkossa olisi hyva tutkia esi-
miestyon merkitysta tydhyvinvoinnissa, millainen on hyva esimies tyontekijoiden

mielestd, mita esimiehelta toivotaan.

Organisaatiokulttuuria olisi mielenkiintoista tutkia koko Veripalvelussa. Onko ialla,
ammattiryhmalla tai tyduran pituudella merkitystd organisaatiokulttuuriin. Mielen-
kiinto persoonallisuustyyppeihin kasvoi entisestaan kehittamistyén aikana. Olisi
mielenkiintoista tutkia koko organisaation persoonallisuustyyppejd, eroavatko tu-
lokset Seindjoen Veripalvelutoimiston jakaumasta.
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LIITE 1: Seindjoen Veripalvelutoimiston luottamuksen, ilon ja kehittymisen arvioinnin tulokset

Meilld on hyva yhteishenki (arvo 4)

Olen ylpea tyo6stani (arvo 3,83)

Johdon ja henkildston viestinta toimii
hyvin (arvo 3,83)

Luottamus

_ ]

M Luottamus

4)

Esimiestyo tukee tydssa onnistumista (arvo 4)

Tyoyhteisossamme kannustetaan toisia ja
annetaan palautetta (arvo 4)

Tunnen, etta meilld arvostetaan tyota (arvo




Kehittyminen

Voin kehittda osaamistani tyossani
(arvo 4)

Tunnen, ettd minulla on mahdollisuus
osallistua omaa tyotani koskevien
asioiden kehittamiseen (arvo 4)

Teemme jatkuvia parannuksia
toimintamme kehittamiseksi (arvo 4)

B Kehittyminen
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