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Opinnaytetydssa on kuvattu tydyhteisétaitojen maailmaa seka miten opettelemalla ja kehittdmalla
tydyhteisottaitoja pystytdan vaikuttamaan positiivisesti tydyhteisdon, johtajuuteen, henkiléstodn
seka tydpaikan yleiseen tuottavuuteen.

Opinnaytetyo alkaa kasitteiden maarittelylla ja selventamalla, mita tydyhteisotaidot pitavat sisal-
l1aén. Avaamme kasitteitad kollegiaalisuus, vuorovaikutustaidot ja lopuksi tydyhteisétaitoja. Opin-
naytetydbmme ohjaavat kysymykset ovat yksinkertaiset. Minkalainen vaikutus tydyhteisétaidoilla
on hoitotydssa ja miten niita voidaan kehittaa eteenpain? Opinnaytetydmme tavoite on, etta siita
olisi kaytannon hyotya tydelamassa. Opinnaytetyon tarkoituksena on kertoa, mita tydyhteisttaidot
tarkoittavat, mika vaikutus niilla on hoitotydssa ja miten tydyhteisotaitoja voi kehittaa. Tama opin-
naytetyd on toteutettu narratiivisen kirjallisuuskatsauksen muodossa. Sen tarkoituksena on tiivis-
taa jo olemassa olevia tutkimuksia ja aineistoa aiheesta.

TyOyhteisétaidot voidaan jakaa seka esimiestaitoihin ettd alaistaitoihin. Kollegiaalisuus on suu-
ressa osassa hoitotyéssa vuorovaikutustaitojen kanssa. Hoitotydn tuloksellisuuteen vaikuttaa
seka johtajan taidot ettd henkildston taidot. Esimiestaidoilla on merkitysta hoitotyon laatuun ja
henkildstdn hyvinvointiin. Hoitotydssa esimiesten taidoissa on tarkeaa olla vuorovaikutuksellinen
henkildston kanssa.

Tyoyhteisotaitojen kehittdmisessa on olennaista kyky pystya muuttamaan vakiintuneita tapoja ja
kaytantoja. Tyodyhteisotaitojen kehittdminen tapahtuu pienissa muutoksissa.
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WORK COMMUNITY SKILLS IN NURSING AND
HOW TO IMPROVE THEM

In this thesis we describe and tell about the world of work community skills and how improving
them can bring positivity to the work community. Work community skills influence positively work
community, leadership, personnel and overall productivity of work.

Thesis begins by defining and making clear what work community skills are. We open concepts
such as collegiality, interaction skills, and work community skills. Directive questions in our thesis
were simple. What kind of influence do work community skills have in nursing and how can you
further develop them. Purpose and target of our thesis was to describe what work community
skills mean and why pay attention to them. Goal in our thesis was to have practical use in work
life. This thesis was done as narrative literature review.

Work community skills can be divided in management skills and employee skills. Collegiality is
one of the cornerstone in nursing along with interaction skills. Management and employee skills
have influence on the results of nursing. Good management skills are important on the well-being
of employees and on the results of nursing. Managers in nursing are required to have good
interaction skills with employees for efficiency of nursing.

Improving work community skills comes through change. To improve your work community skills
one has to be able to change established ways and practices.
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JOHDANTO

Tyobyhteisttaidot ovat jatkuvasti lasna jokaisella tydpaikalla ja niiden hallitseminen on
osa hyvin toimivaa tyopaikkaa. Tydyhteisétaitojen hallitsemisen avulla vuorovaikutus
tydntekijoiden, tydyhteisdn ja esimiesten valilla parantuu ja arki sujuu luontaisemmin.
Tyobyhteisttaidot voidaan jakaa kahteen osaan tydntekija- tai alaistaidoiksi ja esimiestai-
doiksi. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.) Hyvat valit tydpaikalla tydntekijoiden kesken lisaa-

vat tyéhyvinvointia ja tydssajaksamista (Nuutinen ym. 2013, 17).

Vuorovaikutus tyontekijoiden ja potilaiden kesken on olennaisessa asemassa terveyden-
huollossa. Aihe valikoitui muiden joukosta siita syysta, ettd koemme tdman tarkeaksi ai-
heeksi tulevina sairaanhoitajina. Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selventaa, mi-
ten tydyhteisétaidot liittyvat hoitotydhdn ja millainen vaikutus tydyhteisétaidoilla on hoi-
totydssa seka miten tydyhteisoétaitoja voi kehittaa. Opinnaytetyd on toteutettu kirjallisuus-
katsauksena. Opinnaytetyon tavoitteena on sen hyddynnettavyys tydeldamassa. Opin-
naytetydssa kasitellaan tydyhteisotaitoja ja niiden yhteytta tydhyvinvointiin seka miten

tyoyhteisotaidot vaikuttavat hoitotyohon sosiaali- ja terveysalalla.
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KOLLEGIAALISUUS

Kollegiaalisuus voidaan kuvata virkaveljeytena, toverillisuutena ja ammatillisena yhteis-
tydna. Perinteisesti kollegiaalisuus on yhdistetty terveydenhuoltoon ja silla on tarkoitettu
erityisesti ladkareiden keskinaista toverillisuutta ja ammatillista yhteistyéta. (Anttila
2014.)

Sairaanhoitajille on laadittu myés omat kollegiaalisuusohjeet vuonna 2014. Perustat
molempien alojen kollegiaalisuusohjeissa ovat hyvin samanlaiset ja jakavat monia

samoja piirteita. (Sairaanhoitajaliitto 2014.)

Sairaanhoitajien kollegiaalisuus perustuu ammattikunnan jasenten valiseen tasa-arvoi-
seen ja vastavuoroiseen suhteeseen. Tama arvostus kollegoita kohtaan tukee sairaan-
hoitajien ammatillista tyoskentelya ja tahtaa yhteisen tavoitteen saavuttamiseen, eli po-
tilaan parhaaseen mahdolliseen hoitoon. Hyva sairaanhoitajien valinen kollegiaalisuus
vaikuttaa ammattikunnan sisdiseen yhtenaisyyteen ja yhteiskunnalliseen asemaan.
(Sairaanhoitajaliitto 2014.)

Kollegiaalinen toiminta puolestaan on tyotovereiden tukemista ja tydssa mahdollisesti
eteen tulevien ristiriitojen kasittelemista sekd esimerkiksi mydnteisen palautteen anta-
mista. Ristiriitatilanteissa ongelmat selvitetdan suoraan kollegan kanssa, eikd asiaa ja-
tetd hautumaan tai selvitella valikasien kautta. Luottamus ja arvostus muita kohtaan on
kollegiaalisen toiminnan ydin. Tydyhteisén jasenet tekevat parhaansa ja saavat tukea
myos silloin, kun eivat koe selviytyvansa yksin. Toimivassa kollegiaalisessa tydyhtei-
sossa toimitaan eettisten ohjeiden mukaan ja kaikki tyontekijat puhaltavat yhteen hiileen
ja ndin edesauttavat tarkeinta tavoitetta: potilaan ja asiakkaan parhainta mahdollista hoi-
toa. (Becker ym. 2015.)

Kollegiaalisuus voidaan mieltdd osaksi hoitotyon eettistd perustaa ja se on ollut
keskeisellda sijalla hoitotydssa jo varhaisista ajoista lahtien. Hoitotydssad yhdeksi
tarkeimmaksi eettiseksi perusteeksi voidaan mieltdd kunnioittava ja arvostava
suhtautuminen potilaisiin. Hyva hoitosuhde perustuu vastavuoroiseen luottamukseen ja
vuorovaikutukseen. Eettisyys ulottuu hoitotydssd myds kollegoihin. Sairaanhoitajan
esimerkiksi oletetaan kohtelevan ty6tovereitaan samalla myétatunnolla ja kunnioituksella
kuin potilaita. (Arala ym. 2015, 10-15.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Max Mattsson & Aleksi Ollanketo



Kollegiaasuuden noudattamista ohjaavat lainsdadanté sekd ammattikunnan omat
eettiset ohjeet. Pelkkd lainsdadannodn noudattaminen ei kuitenkaan johda
kollegiaalisuuden toteutumiseen tydpaikalla. Eettisia ohjeita ja laadittuja
kollegiaalisuusohjeita noudattamalla voidaan kannustaa hoitotyOntekijoita eettiseen
ammattitoimintaan. Sairaanhoitajien valiset suhteet vaikuttavat tybtyyvaisyyteen ja
samalla my6s heidan hyvinvointiinsa. Huonot suhteet voivat johtaa lisdantyneisiin

poissaoloihin ja nopeaan henkilokunnan vaihtumiseen. (Arala ym. 2015, 20-22.)
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VUOROVAIKUTUSTAIDOT

Vuorovaikutus kasitteena sisaltda verbaalista ja non-verbaalista viestintaa, yhteydenpi-

don kokemuksia seka sosiaalista kanssakaymista (Syrjala, 2018).

Vuorovaikutustaidot ovat ihmisen kykyja toimia vuorovaikutustilanteissa, joko ryhmassa
tai vaikkapa vain kahden henkilon kesken. Empaattisuus on vuorovaikutustaitojen olen-
nainen osa, mita tarvitaan kaikessa vuorovaikutuksessa. ltsensa laittaminen toisen ase-
maan luo perustan toisen kannan ymmartamiselle. Vuorovaikutustaidot voivat kehittya

ajan myota. (Harviainen ym. 2002.)

Kun puhutaan tydyhteisétaidoista vuorovaikutustaidot kuuluvat oleellisena osana, jopa
synonyymina tdhan maaritelmaan. Vuorovaikutustaidot ja empaattisuus ovat hoitoalalla
erittain tarkeita ja ilman niita tydskentely on alalla melko vaikeaa. Tydyhteisdssa positii-
vista ja eteenpain vievaa hyvaa vuorovaikutusta ovat esimerkiksi: rohkaiseminen, kan-
nustaminen, tukeminen ja kuunteleminen, myétatunto seka huomioiminen. On myés tar-
keatd huomioida oma kayttaytyminen. Itsekriittisyys tai kielteisyys ja negatiivisuus itse-
aan kohtaan saattaa helposti johtaa tunteiden kohdistamiseen myds muihin ihmisiin ja
tydyhteis66n. Omia tuntemuksia ja kayttaytymismalleja pystyy oppimaan havaitsemaan

ja korjaamaan. (Mielenterveysseura 2018.)

Hyvat vuorovaikutustaidot katsotaan usein olevan perusta hyvalle tydlle ja sosiaalisille
suhteille tydelamassa. Kun puhutaan vuorovaikutuksesta hoitoty6ssa, tarkoitetaan usein
vuorovaikutusta potilaan ja hoitajan valilla. Hyviin vuorovaikutustaitoihin sisaltyy laajalti
eri tekijoita. Yksi parhaimmista taidoista on osata aidosti kuunnella, olla kiinnostunut ja
olla l1asna potilaan kanssa. Lisaksi eri kulttuurien tuntemus lisda asiantuntijuutta seka
kulttuuritietoisuutta, mika puolestaan parantaa hoidon laatua. Huomiota kannattaa kiin-
nittdd myos kohtaamisen taitoon, haluun auttaa, kiireettémyyteen ja valittamiseen. Kaik-
kia naita taitoja voi itse miettia miten parhaiten pystyy ottamaan huomioon omassa tyos-
saan ja kanssakaymisessa. Jokaisen tulisi miettia naita taitoja koskien, miten pystyy par-

haiten ottamaan ne huomioon omassa tydssaan ja kanssakdymisessa. (Syrjala, 2018.)

Vuorovaikutusta vahvistavat tekijat Vuorovaikutusta heikentavat tekijat

Tulotilanteen myoénteisyys Tulotilanteen kielteisyys

Hoitosuhteen suotuista alkaminen Hoitosuhteen huono alkaminen
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Yhteistybkumppanuus

Odottamaan jaaminen

Potilaan ja hoitajan laheisyys

Potilaan ja hoitajan etaisyys

Potilaan kokema turvallisuus ja todesta

ottaminen

Potilaan tietamis- ja kyselymahdolli-

suutta heikentaminen

Ennakoiva valittdminen Potilaan jattdminen hoitoa koskevasta

paatoksenteosta

Hoitotyon kulttuuri tukee hoitajan ja poti- | Hoitajan tietopohjan heikkous

laan vuorovaikutusta

Potilaan tunteminen ja potilaan luotta- | Potilaan / hoitajan kielteinen asenne

mus asiantuntijaan

Potilaiden tunteiden huomiointi Hoitajan taidottomuus

Taulukko 1 Vuorovaikutusta vahvistavat ja heikentavat tekijat (Syrjala 2018).

3.1 Tiimity0 ja vuorovaikutus tyontekijoiden valilla

Tiimilla tarkoitetaan kahden tai useamman henkildbn muodostamaa joukkoa, jotka tyds-
kentelevat yhdessa pitkakestoisesti ja ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. Tii-
milld on yhteiset tavoitteet tydssaan ja he jakavat vastuun tyon tuloksista. Tiimityon
avulla voidaan lisata taloudellista tehokkuutta. Toimiva tiimitydskentely on my6és omiaan

lisdamaan tyotyytyvaisyytta seka tiedonjakamista. (Miettinen ym. 2000, 68-69.)

Tiimityoskentelyssa on tarkeda maaritella selvat perustehtavat ja tavoitteet. Lisaksi tii-
milla tulisi olla selkea struktuuri eli rakenne. On tarkeaa, etta tiimilaiset tietavat keita tii-
miin kuuluu, kuka tiimia johtaa ja mika on kenenkin rooli tiimissa ja mitd odotuksia tadhan
rooliin kohdistuu. (Miettinen ym. 2000, 68-69.)

Tiimityoskentely on yhteistyota. Tehokkaan tiimin toimimisessa korostuvat vuorovaiku-
tustaidot. Avoin ja demokraattinen dialogi on yksi edellytys tehokkaalle yhteistyolle. Ku-
ten jo aiemmin on mainittu, kuuntelemisen taito on keskeinen osa vuorovaikutusta. Po-
sitiivinen ja avoin ilmapiiri, tydtovereiden kunnioitus ja arvostus, rohkaisevat tiimin jase-
nia hyvaan ja rakentavaan kommunikaatioon ja painvastoin. Tama johtaa myds luotta-
muksen kasvuun tyontekijéiden valilla. Luottamuksen vallitessa tyontekijdiden valilla, on
myo6s epakohtiin helpompi tarttua. On tarkeaa, etta jokainen uskaltaa tuoda ilmi, mikali

jokin asia ei ole kohdallaan. (Miettinen ym. 2000, 68.)
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On tarkeaa, etta tiimin jasenet nakevat erilaisten ihmisten yhdessa tydskentelyn voima-
varana. Onnistunut tiimitydskentely avartaa tiimilaisten ajatusmaailmaa. Yhteisty6 saat-
taa saada tydntekijan pohtimaan esimerkiksi omia arvojaan ja asenteitaan. Tiimit tarvit-
sevat myos ulkopuolista tukea ja palautetta tydstaan. Tama tarkoittaa kaytdnnossa sita,
etta tiimilla tulisi olla organisaation johdon tuki ja saatavilla tarvittaessa voimavaroja ja
palautetta johdolta. (Miettinen ym. 2000, 71.)

Tybeldman muutokset ja palvelutarpeiden muuttuminen seka taloudelliset paineet kus-
tannustehokkaasta hoitotyosta edellyttavat tyontekijoiden tietotaidon yhdistamista yli toi-
mialarajojen (Markkola 2013, 6). Terveydenhoidossa tiimilla tarkoitetaankin usein mo-
niammatillista tydryhmaa. Moniammatillisessa tydoryhmassa on tarkeaa, etta jokainen tii-
min jasen on pateva tydhonsa. Parhaimmillaan moniammatillinen yhteistyd lisda ymmar-
rysta ja auttaa hoidon suunnittelussa siten, etta hoidon laatu paranee. Moniammatillinen
yhteistyd luo myds valmiudet uusille innovatiivisille ratkaisuille. Tydntekijan nakokul-
masta toimiva tiimi tarjoaa tukea tydon henkiseen kuormittavuuteen. Miettisen mukaan
tiimi voi olla ikaan kuin tyontekijdiden "tunteiden tuuletuskanava”. Tama lisaa tydssajak-
samista. Tyontekija saattaa tiimin kautta saada, uuden oppimisen liséksi, mahdollisuuk-

sia perehdytykseen tai vaikka tyonohjaukseen. (Miettinen ym. 2000, 67-68.)

3.2 Vuorovaikutus potilatytssa

Potilaan ja hoitajan valisen vuorovaikutuksen tavoitteena on hoitosuhteen syntyminen.
Hoitosuhteella tarkoitetaan ammatillista suhdetta, jossa hoitaja sitoutuu auttamaan poti-
lasta potilaan antamien tietojen pohjalta. Hoitosuhteen syntyminen ja yllapito edellytta-
vat kommunikaatiota osapuolten valilla. (Mattila 2001, 16.) Mattila on hoitotydn vaitskir-
jassaan kasitellyt hoitajan ja potilaan valistd vuorovaikutusta. Han on jakanut vuorovai-

kutuksen osa-alueet seitseméaan eri aihealueeseen.

1) kohtaamisen mydnteisyys ja turvallisuus

2) aloitteellisuus ja luottamus yhteistydssa

3) potilaan ja hoitajan laheisyys

4) valittdmisen kokeminen

5) vahvistuminen

6) tunnekokemuksen jakaminen

7) vuorovaikutuksen ymparistd (Mattila 2001, 60.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Max Mattsson & Aleksi Ollanketo



Naihin aihealueisiin sisaltyy niin vuorovaikutusta vahvistavat kuin heikentavatkin tekijat.
Kaiken toiminnan keskitssa on potilasturvallisuus ja potilaan turvallisuuden tunne. Poti-
laan turvallista hoitokokemusta edistavat ennen kaikkea tiedonsaanti ja mahdollisuus
osallistua omaan hoitoon. Potilasta kunnioittavassa hoitosuhteessa hoitaja kuuntelee ja
ottaa huomioon potilaan omat nakemykset ja hoitotahdon. (Mattila 2001, 17.) Sairastu-
minen tarkoittaa muutosta potilaan normaaliin arkipaivaiseen elamaan. Sairastumisen
myota potilas tulee riippuvaiseksi esimerkiksi hoitajien ja |aakarien avusta. Turvallisuu-
dentunteen ja itsendisyyden menettadmisen lisdksi potilas saattaa tuntea negatiivisia tun-
teita yksityisyytensa hairiintymisesta. (Mattila 2001, 14.) Potilaan tilannetta voi helpottaa
hyva kommunikaatio. On tarkeaa, etta potilas saa riittavasti tietoa selkedssa ymmarret-
tavassa muodossa omasta tilastaan ja hoidosta. Tama edistdd potilaan sopeutumista

sairauteensa seka mahdolliseen sairaalassaoloon. (Mattila 2001, 17, 14.)

Empatia ja kuuntelemisen taito edistavat luottamuksellisen suhteen syntya. Jotta hoitaja
voi auttaa potilasta sopeutumaan sairauden tuomaan muutokseen, on hanen kuunnel-
tava potilasta. Kuuntelemalla hoitaja voi saavuttaa ymmarrysta potilaan kokemuksesta

ja valmiuksista sopeutua muutokseen. (Mattila 2001, 15.)

Hoitaja joutuu tydssdan olemaan vuorovaikutuksessa myods potilaan omaisten kanssa.
Hoitajan saavutettavuus ja selkea tiedonantaminen ovat tarkeita elementteja myos vuo-
rovaikutuksessa omaisten kanssa. Niin potilaan kuin omaistenkin luottamusta kasvattaa
hoitajan johdonmukainen tyoskentely ja kommunikaatio. Vuorovaikutus omaisten kanssa
on erityisen tarkeaa tilanteissa, joissa potilas ei itse pysty kommunikoimaan tilanteestaan
ja toiveistaan. (Mattila 2001, 17.)

Hoitosuhteen kesto ja syvyys vaihtelevat tilanteen mukaan. Hoitosuhteen muodostumi-
seen ja luonteeseen vaikuttavia tekijoitd ovat muun muassa hoitosuhteen kesto, hoitajan
ja potilaan valinen luottamus, hoitajan sitoutuneisuus ja potilaan tarpeet. Hyvin lyhytkes-
toinen hoitosuhde esimerkiksi kiireisella terveyskeskusvastaanotolla saattaa muodostua
helposti Iahinna tauti- ja toimenpidekeskeiseksi hoitosuhteeksi, jossa tyoskentely on teh-
tavakeskeista. Kun hoitosuhde muodostuu pidemmaksi tai kyseessa on esimerkiksi jon-
kinlainen kriisitilanne myds hoitosuhteen terapeuttinen luonne saattaa korostua. Tallai-
sessa hoitosuhteessa hoitaja kiinnittda syvempaa huomiota potilaan yksildéllisiin tarpei-
siin. (Mattila 2001, 19-20.)
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TYOYHTEISOTAIDOT

Tyobyhteisttaidot ovat kokoelma kykyja ja taitoja vaikuttaa tydpaikalla rakentavalla ta-
valla. Vuorovaikutustaidot ovat yksi taidoista tydyhteisdssa, jotka ovat jatkuvasti kay-
tossa alasta riippumatta. Tydyhteisotaitoja ovat esimerkiksi myés ammatillisuus, itsensa
kehittaminen, empaattisuus muita kohtaan, valmius ratkaista ristiriitoja seka oman orga-
nisaation tunteminen. (Tydturvallisuuskeskus 2018.) Tydyhteisétaidot voidaan jakaa
seka esimiestaitoihin ettd tydyhteiso- tai alaistaitoihin (Holopainen ym. 2012). Alaistaito
sanana kertoo lahinnd suhteesta esimieheen, mutta siihen voidaan liittdad my6s muut

tydyhteison jasenet ja yhteistyd heidan kanssaan (Ménkkénen & Roos 2010, 145-146).

Tyoyhteisottaidot ilmenevat hyvamielisina tekoina, kayttdytymisena sekd myonteisena
asennoitumisena organisaatiota, tydyhteison jasenia ja esimiesta kohtaan. Hyvat tydyh-
teisOtaidot tekevat sen, ettd tyd on sujuvaa ja tyon tekeminen on mukavaa.

(Tyéturvallisuuskeskus 2018.)

Tyobyhteisottaitoja tarvitaan jokaisessa tydpaikassa kaikilla tydelaman eri sektoreilla. Tyo-
elaman sektoreita on yhteensa kolme: julkinen, yksityinen ja kolmas sektori, joka kasittaa
muun muassa vapaaehtoispalvelut ja erilaiset jarjestét. (Monkkdnen & Roos 2010,16-
17.) Tyodyhteisbétaidot ovat aina ajankohtainen aihe ja niiden merkityksellisyytta
painotetaan monesta eri syysta. Yksi syy on se, ettd muutos on jatkuva ilmio
tydelamassa ja tydntekijdiden sitoutuminen tydpaikkoihin on muuttunut aikaisempaan
verrattuna. Aikaisemmin tydntekijat saattoivat sitoutua tydnantajaan pitkiksi aikavaleiksi
ja nain ollen luoden jatkuvuuden tunteen. Uusia tyotyyppeja ovat esimerkiksi
projektiluonteiset toimeksiannot, jotka ovat osa laajempaa verkostoa. Ty® on seka
monimutkaistunut ettd moniammatillistunut ja sosiaaliset suhteet vaihtuvat tyopaikalla
jatkuvasti. Nykyaan ei valttamatta enaan riitd, ettd osaa tehda tyonsa hyvin, vaan

tyontekijan pitda osata myds mukautua muutokseen. (llmarinen 2018.)

Tybyhteisbn ja organisaation tydyhteisétaitojen kehittdminen lisda koko organisaation
tehokkuutta ja niilld on vaikutusta myos tyontekijoiden hyvinvointiin. Yhteisten saantojen
sopiminen helpottaa tyoyhteis6a koskevien ajankohtaisten asioiden kasittelya. Yhteisten
saantojen kautta saadaan myds lisda avoimuutta ja rohkeutta puhua ja antaa palautetta

tydyhteisda hiertavista asioista. (Holopainen ym. 2012.)
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4 1 Alaistaidot

Alaistaitojen tutkimus on hyvin nuorta verrattuna johtamisen ja esimiestaitojen tutkimuk-
seen. Tutkimus otti kunnolla tuulta alleen vasta 1990-luvun loppupuolella. Ensimmaiset
alaistaito-termin maarittelyt 16ytyvat kansainvalisesta tutkimuksesta toki jo 1980-luvun
alkupuolelta. Nykyaan alaistaidoista puhutaan jo melko paljon, mutta toisin kuin johta-
mista, alaistaitoja on tutkittu edelleen melko vahan niin Suomessa kuin kansainvalises-
tikin. (Keskinen 2005, 18,19.) Kasvatustieteen emerita professori Soili Keskinen on kes-
keinen nimi puhuttaessa suomalaisesta alaistaitojen tutkimuksesta. Han on tutkinut

alaistaitoja muun muassa kuntatyon nakokulmasta.

Suomessa alaistaito kasite on otettu kayttdédn vasta 2000-luvulla. Alaistaito on Keskisen
mukaan termina huono, silla siihen sisaltyy negatiivinen savy alamaisuudesta ja alistu-
neisuudesta. Englanninkielen vastaava termi onkin organizational citizenship, eli suo-
raan kdannettyna organisaatiokansalainen. Alaistaidot on kuitenkin vakiintunut kayttéon,

sen savysta huolimatta. (Keskinen 2005, 18-20.)

Keskinen vertaa organisaatiokansalaisuuden kasitetta kansalaistaitoihin. Hyvaan kansa-
laistaitoon sisaltyy kanssaihmisista ja ymparistdsta huolehtiminen, yhteisiin asioihin vai-
kuttaminen esimerkiksi aanestamalla, tydnteko yhteiskunnanyllapitdmiseksi ja verojen-
masu yhteiskunnan rahoittamiseksi ja niin edelleen. Vastaavasti organisaatiokansalai-
suus eli alaistaidot tarkoittavat huolenpitoa tydyhteisosta ja tydymparistosta ja resurssien
jarkevasta kaytosta. Lisaksi alaistaitoihin kuuluu yhteistyokyky tyotovereiden ja esimie-
hen kanssa seka mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpain viemiseksi ja aktiivinen osallis-

tuminen tyGpaikan asioiden edistamiseksi. (Keskinen 2005, 19,20.)

Alaistaitoihin kuuluu keskeisina tekijoina tyotovereiden auttaminen ja kohtelias ja huo-
maavainen kaytds. Alaistaitoihin sisaltyy myds monia sellaisia piirteitd, jotka ovat hyvin
lahelld johtamista ja esimiestaitoja. Tallaisia taitoja ovat esimerkiksi perehdyttaminen.
Alaistaitoihin kuuluu siis myds vastuunkanto yhteisista asioista ja tyotovereistakin seka

heidan oppimisensa edistamisesta. (Keskinen 2005, 21.)

Alaistaidot ovat kasitteena hyvin laaja ja vaikeasti selitettava. Sitoutuneisuus on kuiten-
kin termi, jolla on vahva sidos alaistaitoihin. Hyvilla alaistaidoilla varustautunut tyéntekija
on sitoutunut tyéhénsa ja organisaatioon. Tallainen tyontekija on yleensa hyvin tuottava
ja organisaatiolle arvokas voimavara. Siksi onkin tarkeaa palkita tydntekijaa hyvista

alaistaidoista. Palkitsemisella ei tarkoiteta valttamatta rahallista kompensaatiota, vaan
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esimerkiksi arvostuksen antamista ja entista palkitsevampia tehtavia seka muita palkki-
oita, jotka tyontekija kokee merkityksellisiksi. Mikali monipuoliset alaistaidot jaavat huo-
miotta, saattaa se johtaa tydntekijan turhautumiseen ja siihen, etta tyéntekija tekee vain
ehdottoman minimi suorituksen, joka vaaditaan tyétehtavista selviytymiseksi. Tama taas
laskee tuottavuutta ja saattaa kayda organisaatiolle kalliiksi. Tyontekija jolla ei ole hyvia
alaistaitoja saattaa myds kuormittaa koko tydyhteis6a ja vaikuttaa ilmapiiriin kielteisesti.
(Keskinen 2005, 24.)

Alaistaitoon liittyvia lahikasitteitd ovat myds organisaatioon samaistuminen, motivoitu-
neisuus ja ammatillinen osaaminen. Organisaatioon samaistumisella tarkoitetaan soli-
daarisuuden ja lojaaliuden tunteita organisaatiota, sen paamaaria ja arvoja kohtaan seka
jonkin tasoista yhteenkuuluvuuden tunnetta ja samanlaisuuden havaitsemista organi-
saationjasenten kesken. Motivoituneisuus on puolestaan tietynlainen asenne ty6ta koh-
taan, tavoitteiden tiedostaminen ja aktiviinen pyrkimys niiden saavuttamiseksi tarkoituk-
senmukaisella tavalla. Ammatillinen osaaminen eli ammattitaito tarkoittaa koulutusta
seka tyoelamassa hankittua kokemusta. Hyviin alaistaitoihin kuuluu myés oman ammat-
titaidon jatkuva kehittaminen. (Keskinen 2005, 31-33.) Tama on erityisen tarkeaa tervey-
denhuollossa, jossa esimerkiksi uudet tutkimustulokset kehittavat alaa jatkuvasti. Nyky-
aan puhutaan elinikaisestd oppimisesta, jonka strategiat tulisi olla jokaisella hallussa.
Terveydenhuollossa ty6tavat ja toimintamenetelmat saattavat uusiutua jopa monta ker-
taa vuodessa. (Miettinen ym. 2000, 14-15.)

4.2 Esimiestaidot

Esimiestaidot ja alaistaidot ovat toinen toisiaan taydentavia osa-alueita. llman alaisia ei
tarvittaisi esimiesta ja ilman esimiesta tyon organisointi kavisi hyvin vaikeaksi, jollei jopa
lahes mahdottomaksi. Hyviin esimies taitoihin kuuluvat keskeisena osana myds hyvat
vuorovaikutustaidot. Johtaminen kuuluu olennaisena osana esimiehen tehtaviin. Hyva
johtaminen synnyttda myos tydyhteisttaitoja. Hyva esimies uskaltaa johtaa ja tarvitta-
essa tekee omaa valtansa nakyvaksi esimerkiksi ristiriita tilanteissa. (Paasivaara 2009,
119,125.)

Esimiehella saattaa olla samanaikaiseesti useita erilaisia rooleja. Naiden roolien ja niihin
kohdistuvien odotusten tunnistaminen on tarkeaa sujuvan ja toimivan tyén kannalta. Esi-
mies saattaa oman esimiesroolinsa liséksi olla saman aikaisesti alainen omalle esimie-

helleen ja organisaation edustaja ulkopuolisille seka viela vaikkapa kollega.
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Esimiestaitoja ja johtamista on tutkittu todella paljon ja erilaisia teorioita on olemassa
valtavat maarat. Eri toimialueilla ja eri aloilla saattaa myo6s korostua hyvien esimiestaito-
jen erilaiset piirteet. Hoitoty0ssa johtajan tehtaviin kuuluu suunnitella ja jarjestaa hoito-
henkiléston tydt mahdollisimman tehokkaasti. Hoitoty6tad on mahdoton johtaa ilman hoi-
totydn tuntemusta. Esimiehen on siis tarkea pitaa huoli niin alaistensa kuin omastakin

ammatillisesta osaamisesta. (Hankonen 2015.)

Myds esimiehet tarvitsevat tukea tydssaan. Kun esimies saa riittdvasti tukea organisaa-
tiolta, parantaa se myos esimiehen suhdetta tyéntekijoihin (Nuutinen ym. 2013, 100).
Esimiehen ammatillista kehittymista ja tydssajaksamista voidaan tukea esimerkiksi tyon-
ohjauksen avulla. Tydnohjauksen avulla voidaan kehittdd myds koko yhteisdn toimintaa.
(Miettinen ym. 2000, 147.) Tybnohjauksessa ohjattava paasee esimerkiksi purkamaan
tydhon liittyvia mielta painavia asioita (Kaitila ym.1994, 138). Ty6nohjauksessa reflektoi-
daan systemaattisesti omaa tyota ja se auttaa kehittdmaan ammatillisia valmiuksia ja

parantamaan tyén laatua (Miettinen ym. 2000, 147).

4.3 Muutosjohtaminen

Sote-uudistuksen lahestyessa johtamisen ohjaavia nakokulmia on hyva tietaa etukateen.
Sote uudistuksessa painotetaan johtamisen avointa ja kannustavaa otetta, missa huo-
mioidaan ja halutaan sisallyttdd henkilésté mukaan vuorovaikuttamaan muutokseen.
(Alueuudistus 2016.)

Sote-uudistuksessa esimiehilla on tarkea rooli suunnan ja turvallisuuden antajana. Joh-
tajat osaavat yhdistaa nakemyksellisyyden osallistumiseen ja osaavat priorisoida tavoit-
teita realistisiksi ja mielekkaiksi. Esimies ymmartadad muutosvastarintaisuutta ja osaa aut-
taa henkiléstbd muodostamaan kokonaiskuvaa ja laajentaa ihmisten perspektiiveja.
(Alueuudistus 2016.)

Sote uudistus tekee paljon puhutusta ja trendikkaasta muutosjohtamisesta erittain ajan-
kohtaisen aiheen myds sosiaali- ja terveysalalla. Yksi tunnetuimpia muutosjohtamisen
malleja on muutosjohtamisen asiantuntijan, emeritus professori John Kotterin, kahdek-
san askeleen malli. Tata teoreettista mallia voidaan kayttaa esimerkkina lahes missa
tahansa muutostilanteissa ja se sopii erinomaisesti hydédynnettavaksi myos terveyden-
huoltoon, jossa tydeldma on jatkuvassa muutoksessa. Ensimmainen askel on ymmartaa
muutoksen valttamattdmyys ja saada myds henkiléstd ymmartamaan tama. Esimiehen
tehtavana on perustella syyt, miksi muutos on valttamaton. (Kotter 2018.)
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Toisessa vaiheessa tulee perustaa muutosta ohjaava tiimi, joka on sitoutunut muutosten
lapivientiin tydyhteisdssa tai organisaatiossa. Yleensa yksittdinen ihminen ei voi vastata
kokonaisesta muutosprosessista onnistuneesti. On tarkeaa, etta esimies valitsee tiimiin
tydntekijoita, joilla on erilaisia vahvuuksia. Muutosprosessissa tarvitaan niin ihmisten,
kuin asioidenkin johtamista. (Kotter 2018.)

Kolmas askel on selkean vision ja strategian laatiminen. On tarkeaa, etta paamaara on
kaikille selvd. Esimiehen tehtava on varmistaa, etta kaikilla on yhteneva nakemys tavoit-
teista. Tassa vaiheessa on myos hyva konkretisoida muutokseen vievat askelmat. Mita
tavoitteiden toteutumiseksi tulee tehda? Strategia tulee pitaa realistisena ja selkeana.
(Kotter 2018.)

Neljas askel on muutosviestintd. Viestintd on oikeastaan lasna koko prosessin ajan
alusta loppuun. Onnistuneen muutosprosessin edellytyksend on onnistunut viestinta.
Tassa kohtaa korostuvat niin esimies-, alais-, kuin vuorovaikutustaidotkin. Esimies jou-
tuu usein toistamaan samaa viestia, etenkin jos kyse on tunteita herattavasta muutok-
sesta. tallaisissa tilanteissa huhut alkavat helposti kiertda. Siksi esimiehen on tarkeaa
valvoa, etta viestinta on faktapitoista, selkeda, tasmallistéd ja johdonmukaista. (Kotter
2018.)

Viidennessa askeleessa henkildstd valtuutetaan muutoksen paamaran mukaiseen toi-
mintaan. Esimies siis antaa mahdollisuuksia vaikuttaa ja valtuuksia toimia muutoksen
edellytysten mukaisesti. Vaikuttamisen tunne tukee tydntekijan jaksamista ja hyvinvoin-
tia. Lisaksi ndin tydntekija saa aktiivisen roolin muutoksessa. Kotterin mukaan syyt muu-
tokseen voivat olla ulkoa pain annetut, mutta prosessin toteutukseen liittyvat valinnat on
saatava tehda itse, jotta muutosprosessi voisi onnistua. (Kotter 2018.)

Kuudennessa askeleessa varmistetaan lyhyen aikavalin onnistumiset. Tama on tarkea
vaihe etenkin, jos muutos on pitkdn ajan kuluessa tapahtuva hanke. Konkreettiset vali-
tavoitteet auttavat luomaan tuntua ja ymmarrysta siita, ettd asia edistyy. Onnistuneita
valitavoitteiden saavuttamista voi jopa juhlistaa. (Kotter 2018.) Nain muutosprosessiin
tuodaan mukaan positiivista ilmapiirid. Yhteiset onnistumiset myds lisdavat yhteisélli-
syytta ja me-henkea.

Seitsemas askel on muutosten vakiinnuttaminen saavutetussa tilanteessa. Mikali tahan
ei kiinnitetd huomiota, on ihmisilla taipumus palata takaisin vanhaan ja vanhoihin tuttui-
hin toimintamalleihin. Esimies voi esimerkiksi pitda uusia kaytantoja korostetusti esilla ja
toimia esimerkkina. (Kotter 2018.)

Kahdeksas ja viimeinen askel on toimintatapojen juurruttaminen organisaation kulttuu-
riin. Kun muutosprosessi on ohi ja uudet toimintatavat ovat vakiintuneet, on hyva viela
palata analysoimaan prosessia. Mitka olivat lahtékohdat? Mita vaiheita kaytiin [api? Mika
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muuttui? Nain muutos saadaan osaksi organisaation historiaa ja identiteettia. (Kotter
2018.)

Tyo6yhteis6taidot, vuorovaikutus, esimies- ja alaistaidot korostuvat siis erityisesti muutos-
tilanteissa.
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OPINNAYTETYON TARKOITUS JA OHJAAVAT
KYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa, mita tarkoittavat tydyhteisotaidot, miksi niihin
kannattaa kiinnittdd huomiota, miten kehittda tydyhteisotaitoja ja mika on tydyhteisoétai-

tojen vaikutus hoitotyossa.

Tassa opinnaytetydssa halutaan myods tuoda esille, miten tydyhteisoétaitoja kehittamalla
saadaan hyotya aikaan. Koemme tarkeaksi myos kuvailla kehittdmiseen tarvittavat pro-
sessit. Avaamme esimerkein sita, miten prosessi konkreettisesti etenee alusta loppuun.
Lisdksi tarkoituksena on kerata tietoa siita, miten asiantuntijat suosittelisivat kehittamaan

tydyhteisétaitoja. Tavoitteena opinnaytetydssa on sen hyddynnettavyys tydelamassa.
Opinnaytetyon ohjaavat kysymykset ovat:
1. Minkalainen vaikutus tydyhteisotaidoilla on hoitoty6ssa?

2. Miten kehittaa tydyhteisotaitoja?
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OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytety® on toteutettu narratiivisena kirjallisuuskatsauksena. Tarkoituksena on tii-
vistda aiemmin tehtyja tutkimuksia ja aiheesta tehtya aineistoa. Narratiivinen kirjallisuus-
katsaus on kuvailevan kirjallisuuskatsauksen orientaatio, jossa pyritdan antamaan laaja
kuva kasiteltavasta aiheesta. Aineistoa kerataan laajasti, pyrkien mahdollisimman ajan-

tasaiseen aineistoon. (Salminen 2011, 7.)

Olemme etsineet opinndytety6hon kattavasti tietoa tehdyista tutkimuksista, haastatte-
luista seka kirjallisuudesta. Materiaalia olemme hakeneet niin Ia&kariliiton, sairaanhoita-
jaliiton kuin TEHY:nkin sivuilta. Tietoa ja tutkimuksia aiheesta olemme etsineet Medi-
cista, Elektrasta ja yritysten tai yliopistojen tekemista tutkimuksista. Hakusanoina
olemme kayttaneet muun muassa seuraavia sanoja: tydyhteisétaidot, vuorovaikutustai-

dot, ty6hyvinvointi, tyotyytyvaisyys, work community skills.
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OPINNAYTETYON TULOKSET

Organisaatioiden toiminta on yha enemman jatkuvassa muutoksessa ja juuri sen takia
on tarkeaa, etta organisaatiot pystyvat hoitamaan entistd paremmin ulkoisia ja sisaisia
suhteitaan. Parhaiten menestyvat yritykset ja organisaatiot ovat myds parhaiten
johdettuja. Hyvin ja huonosti johdetun organisaation kustannuksissa voi olla jopa Yyl
kymmenen prosenttia eroa. Tama perustuu siihen, ettd huonon esimiehen alaisilla voi
olla jopa 60 prosenttia enemman poissaoloja kuin hyvan esimiehen alaisilla. Toinen suuri
kustannusera on henkildéston suuri vaihtuvuus huonon esimiestyén alla. (Repo ym. 2015,
7.) Verkostoissa toimimaan pystyminen on yksi tulevaisuuden tarkeimmista kyvyista
seka tyontekijalla, esimiehella, ettd koko organisaatiolla. Verkostoituminen kehittyy vain

vuorovaikutusosaamisen kautta. (Ménkkénen & Roos 2010, 111.)

Vuorovaikutustaitojen kautta alkaa lopulta toteutua yhteistyéta. Yhteistyd edellyttaa, etta
kaikki osapuolet panostavat yhteistydhén. Osapuolten panostus yhteistyéhén voi olla
erilainen, mutta kuitenkin tasapuolinen. Yhteisty6ta ei ole se, etta yksi osapuoli tekee
kaiken tyon ja loput ottavat vastaan pelkastdan tulokset. Yhteistyd harvemmin tapahtuu
itsekseen, vaan se on vapaaehtoinen toimintamalli, jonka osapuolet valitsevat. (Aira
2012, 45-46.) Tydyhteistjen voimavara on positiivisten asioiden esille tuominen. Hyvista
teoista seuraa helpommin rakentava ja miellyttava ilmapiiri kuin negatiivisista teoista.
Huono ilmapiiri tydyhteisdssa jaa helposti pysyvaksi ja tyontekijat saattavat eristaytya

omiin "kuppikuntiinsa”. (Hamalainen 2005, 24-25.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa moniammatillinen tydyhteisdé on yleinen monissa yksi-
kdissa. Sosiaali- ja terveydenhuollon keskeisena tavoitteena on kokonaisvaltainen poti-
laan hyvinvointi ja sen saavuttaminen edellyttad monenlaista osaamista. Monien ammat-
tien valisen kollegiaalisuuden ydin on potilas tai asiakas. Erilaisten ammattien valisessa
kollegiaalisuudessa on keskeista tunnustaa ammattien erilaisuus. Erilaisuuden hyvaksy-
minen edesauttaa yksildiden ja ammattiryhmien koettua arvostusta. Tyontekijat, jotka
arvostavat omaa ja toistensa osaamista luovat pohjan ammattien valiselle arvostukselle.
Yhteistydn sujuessa seka potilaat, ettd henkildkunta ovat tyytyvaisia. Hyva ilmapiiri ja
toimiva yhteisty0 parantavat tyontekijoiden ja ammattiryhmien hyvinvointia seka tyossa
viihtymista. Kollegiaalisuuden avulla voidaan luoda yhteisdllisyytta tydntekijoiden valille.
(Kangasniemi ym. 2015, 26-40.) Paineensietokyky voidaan lukea myds kuuluvaksi

hoitoalan ammatillisuuteen ja yhdeksi tydyhteisttaidoista. Hoitoalalla tyontekijat tulevat
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kohtaamaan yllattavia tilanteita, joissa tulee pystyd toimimaan paineen alaisena.
Tyontekijan hyva paineensietokyky, vastuullisuus ja vuorovaikutustaidot parantavat

hanen potilas- ja asiakastyotaan. (Karhapaa ym. 2015.)

7.1 Alaistaidot

Tyobyhteisttaidot voidaan jakaa alaistaitoihin ja esimiestaitoihin. Alaistaitoihin kuuluu
muun muassa aloitteellisuus, aktiivisuus tydpaikalla, vaikuttamisen halu, huomaavaisuus
muita tydntekijoitd ja asiakkaita kohtaan, tunnollisuus, reiluus ty6tovereita kohtaan,
oman kehittdmisensa edistdminen ja mydnteinen asenne. (Makinen 2014.) Tydntekijan
kannalta olennaisiin taitoihin kuuluu oman tyon vastuullinen toteuttaminen koko
prosessin vaiheiden ajan. Jos tydntekija ei suoriudu omista tehtavistaan, tulisi tarkastella
syitd, miksi ei. Olennainen kyky on myds halu kehittdd omaa tyotansa ja taito jakaa
tietojaan tyotovereilleen. (Ménkkdénen & Roos 2010, 144-148.) Hyvan tydntekijan
taitoihin voidaan myos lukea kyky antaa palautetta. Palautteen antaminen on koko
tyoyhteison yhteinen asia. Tyontekijat ja esimiehet tarvitsevat palautetta kehittyakseen
tyossaan. Palautteen saamista voidaan siis ajatella kehittymisen ja oppimisen
edellytyksena. Palautteen ei tulisi olla pelkastaan negatiivista. Palaute jossa keskitytaan
ainoastaan epaonnistumisen toteamiseen, ei tuo paljoakaan lisdarvoa. Talla ei tarkoiteta
negatiivisen palautteen kieltamista, vaan sita, ettd palautteen antajan tulisi aina pyrkia
rakentavaan palautteeseen eli niin sanotusti rakentavaan kritiikkiin. (Kaivola & Launila
2007, 66-68.)

TyOyhteison jasenena oleminen on olennainen osa tyOyhteisotaitoja ja tyontekijan on
hyvd ymmartda oma roolinsa osana kokonaisuutta. Erilaisissa tyOyhteisbissa
tydskenteleminen lisda tydyhteisdssa olemisen taitoja. Tama tapahtuu, kun tyontekija
huomaa, miten kaytannot vaihtelevat eri tydyhteisdissa ja miten samaa ty6ta voi tehda
monilla eri tavoilla. (Ménkkénen & Roos 2010, 144-148.) Kuvassa 1 on esitelty, miten

tydyhteisotaitoja voi kasittda sosiaali- ja terveydenhuollossa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Max Mattsson & Aleksi Ollanketo



18

YMMARRYS OMASTA MONIAMMATILLINEN
TYOROOLISTA OSAAMISEN
TYOYHTEISOTASOLLA KEMITTAMINEN
TYOYHTEISOTAIDOT  —
ASIALLINEN
YHTEISHENKISYYTTA
RAKENTAVA PAINEENSIETOKYKY
VUOROVAKKUTUS

.Kuva 1 Tydyhteisttaidot sosiaali- ja terveydenhuollossa. (Karhapaa ym. 2015).

7.2 Esimiestaidot

Esimiehen rooli on muuttunut vuosien mittaan kaskyttavasta johtajasta enemmankin val-
mentavaan, keskustelevaan johtamiseen. (Repo ym.2015, 12). Esimiestaitoihin kuuluu
muun muassa tasapuolisuus ja oikeudenmukaisuus, luottamuksen rakentaminen, ja-
makkyys, palautteenantokyky, kannustavuus ja alaisten innostaminen. (Makinen 2014).
Hyvaksi esimieheksi luonnehditaan usein sellaista, joka ei arkaile tehda toita
tyontekijoiden rinnalla ja joka osaa kannustaa muita omalla esimerkillaan. Hyva esimies
osaa kannustaa tydyhteis6a avoimeen keskusteluun ja vastavuoroisuuteen. Lisaksi hyva
esimies osaa kuunnella. Tiedonkulun sujuvuus ja selkeat tydyhteison pelisdannét ovat

hyvan esimiehen merkki. (Repo ym. 2015, 12.)

Johtaminen on suhde esimiehen ja alaisen valilla ja tdma suhde vaatii molemminpuolista
vuorovaikutusta. Suhteen kehittymiseen vaikuttaa molempien osapuolten toiminta.
Esimiehillda on usein myos kahdenkeskinen suhde alaisiinsa. Tama suhde kasittaa
luottamukselliset asiat ja tulee paaosin esille kehityskeskusteluissa. (Monkkdnen;ym.,
2010,133-137.) Tamankaltaisessa vuorovaikutteisessa lahestymistavassa esimiehen on
tarkeda yllapitaa suhteita tyontekijoihin seka myos edesauttaa tyontekijoiden valisia
suhteita. Toisen osapuolen kuunteleminen on tarkeda. Vuorovaikutteista johtamista
voidaan my6s kuvata jaettuna paatdksentekona ja tydntekijdiden nakemysten

kuulemisena. (Nuutinen ym. 2013, 20-23.)
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Johtamissuhde tydntekijan ja esimiehen valilld voi muuttua myoés kilpailusuhteeksi.
Talldisessa suhteessa kilpaillaan usein siitd, kumpi on oikeassa ja kumpi on parempi
asiantuntija. Esimies esimerkiksi voi mitatéida alaisen osaamista ja vieda kunnian taman
toistd. Vastaavanlaisesti alainen voi kyseenalaistaa esimiehen ja hanen asemansa
haastamalla tata kilpailuun ja mitatéimalla esimiehen osaamista. Tamankaltainen kilpailu
ilmenee usein uskomuksena, etta esimies ei osaa tehda oikeita t6itd”. (Ménkkdnen &
Roos 2010,133-137.)

Esimiesten taitoja testataan muutoksessa. Julkisella sektorilla on tapahtunut monia
muutoksia viimeisten vuosien aikana, kuten SOTE-uudistus. Muutoksissa nousee
tarkedan asemaan johtajuus, tuloksellisuus ja toimintojen arviointi, silla
muutostilanteessa saattaa nousta helposti ristiriitoja johdon ja tydntekijdiden valille,
mikali he eivat nde asioita yhden mukaisesti. (Ménkkénen & Roos 2010, 111-115.)
Muutos on jatkuvaa sekad tydelamassa ettd hoitotydssa. Esimerkiksi sairaanhoitajien
tydnkuva tulee muuttumaan SOTE-uudistuksen myoéta yha itsendisemmaksi ja

laajakuvaisemmaksi. (Kotila ym. 2016.)

Johtamisella on hoitotydssa suuri merkitys hoitotyén laatuun. Hyva johtaminen on
myonteistd, kollegiaalista mukana tyoskentelyd sekd hyvid vuorovaikutustaitoja.
Esimieheltd odotetaan myds teoriatiedon hallintaa. Esimiehen olisi myds hyva hallita
tydbn luonteeseen ja organisaatioihin liittyvat teoriat, kuten motivaatioteoriat.
Osastonhoitajien yksildlliset ominaisuudet ovat suhteessa heidan johtamistyyleihinsa.
Johtamistyyli on kasite, joka tiivistdd johtajan piirteet ja ominaisuudet yhteen. Tyyleista
mikaan ei sovi kaikkiin tilanteisiin vaan hoitotyossa esimies tarvitsee erilaisia tyyleja eri
tilanteisiin. Johtamistaidot, jotka edesauttavat tydhyvinvointia ovat muun muassa
palautteen antaminen, ihmissuhteiden hoito ja ty6ilmapiiriin vaikuttaminen. Hoitotydssa
johtaminen voidaan kasittdd muutoksen aikaansaamisena. Hyvalla johtamisella
mahdollistetaan hoitotydn perustehtavan, potilaan hyvan hoidon toteutuminen. (Jalas
ym. 1992,106-112.)

7.3 Hyvinvointi ty6paikalla

Tutkimukset viittavat siihen, etta tydpaikan yleisella ilmapiirilla, esimiesten toiminnalla ja
tydoloilla on merkitystd tydhyvinvoinnin  kannalta ja tydssa jaksamisessa.
Tybhyvinvointia kehittdmalla voidaan vaikuttaa tyokyvyn yllapitamiseen ja nain ollen

myos tydssa jatkamiseen. (Nuutinen ym. 2013, 17.) Tydhyvinvoinnin voi jakaa moniin eri

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Max Mattsson & Aleksi Ollanketo



20

osiin. Yksild, organisaatio, esimiehen toiminta, tyd ja ryhmahenki kaikki vaikuttavat
siihen, miten yksilé kokee tyOhyvinvoinnin tyépaikallaan. (Manka ym. 2007,4-5.) Yksi
tarkeimmista tyohyvinvoinnin tuottajista on oman tyénsa hallinnan tunne, eli se miten
tydntekija voi vaikuttaa omiin tydtehtaviinsa ja tydtahtiinsa. Tydéhon vaikuttamisen
mahdollisuudet ovat erilaisia.Yksityisella sektorilla tydhén vaikuttaminen on hieman
yleisempaa  kuin  julkisella  sektorilla. Tybhyvinvointia  vahentaa  Kiire,
tydpaikkakiusaaminen ja stressi. (Manka & Manka 2016, 27-30.) Me-henki,
yhteenkuuluvuuden tunne ja hyva yhteisollisyys ovat suorassa suhteessa
tuloksellisuuteen (Kaivola & Launila 2007,77).

Sosiaali- ja terveysalan henkildston hyvinvointia on selvitetty tydterveyslaitoksen
valtakunnallisen kyselytutkimuksen avulla vuosina 1992, 1999, 2005 ja 2010. Yksi tapa
mitata hyvinvointia sosiaali- ja terveysalalla on kelan korvaamat yli yhdeksan paivan
mittaiset sairauspoissaolot. Kelan vuoden 2009 sairausvakuutustilaston mukaan
sosiaali- ja terveysalan tydntekij6illa oli keskimaarin enemman sairauspoissaoloja kuin
muissa ammateissa toimivilla. Naiden sairauspoissaolojen taustalla on huomavattavasti
mielenterveysongelmia sek& tuki-ja liikuntaelinsairauksia. Hyvinvointiin vaikuttaa
merkittavasti tydon kuormittavuus. Vuonna 2010 kyselyyn vastanneista keskimaarin 40%
koki tydssa kaikkein kuormittavimpana asiakkaiden tai potilaiden moniongelmallisuuden
ja potilaiden suuren maaran seka heista koetun vastuun. Vastuu potilaista ja asiakkaista
koettiin rasittavimmaksi vuodeosastoilla ja kotipalvelussa, missa se rasitti noin puolta
vastaajista. Kyselyssa vastaajista kolmasosa oli tyytyvaisia organisaation johtamiseen.
Tyytyvaisyys organisaation johtamistapaan on tullut alaspain ensimaisesta kyselysta
lahtien. Hieman yli puolet kyselyyn vastanneista olivat tyytyvaisia tydyksikon
johtamiseen. Tyoyhteis6a piti toimivana lahes 60 %. TyOyhteisdn toimivuus sisalsi
tydyhteisdn joustavuuden, tehokkuuden, yhteisty6n ja tydnjaon. Vammaispalveluissa ja
kotihoidossa tydyhteisét koettiin keskimaaraista huonommin toimiviksi. (Laine ym. 2010,
24-77.)

7.4 Tydyhteisotaitojen kehittaminen

Tyobyhteiso6taitoja parantaminen tapahtuu muuttamalla ja kehittamalla kaytantéja. Muutos
voi olla pienta tai suurta, mutta siihen ryhtyminen ja yrittdminen on aina kannattavaa.

Pienillakin muutoksilla voidaan saada suuria tuloksia aikaan ja kehittdminen voi auttaa
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koko tydyhteisdn henkea. Kehittaminen on parhaimmillaan kokonaisvaltaista, huomioon-
ottavaa sekad aktivoivaa. Ideaalitilanteessa kehittdmiseen osallistuu mahdollisimman
moni tydyhteiststa. Jokaisen pitaisi pystya ilmaisemaan mielipiteensa ja kehittdmiside-
ansa. Kun ihmiset kokevat, ettd heidan mielipiteella on valia ja etta heillda on mahdollisuus
vaikuttaa tyopaikan toimintakulttuuriin ja tydyhteisétaitoihin, se aktivoi ja motivoi heita
sitoutumaan kehittdmiseen seka tydpaikkaan yleensakin paremmin. Kehittdminen on tar-
keaa seka tydntekijoiden kannalta etta myos johtajien ja yrittajien kannalta. Monissa pai-
koissa yrittdjat kokevat osallistuvansa lilkkaa paivittdiseen arkitoimintaan. Hallinto- ja ta-
louspuolen tyét siirtyvat ja saattavat jaada viikonlopulle, koska osallistuminen paivittai-
seen toimintaan vie normaalin tydajan verran. Kun vastuuta onnistutaan jakamaan, mo-
nitaitoisuus kasvaa ja joustavuus lisdantyy. Henkildsto pystyy talldin nojautumaan johta-
jaan tai yrittdjaan vahemman paivittaisten asioiden ratkaisemisessa ja samalla he koke-
vat saavansa enemman itseluottamusta omasta osaamisestaan ja tekemisestdan. Tama
johtaa siihen, ettd henkildstd oppii viemaan itsenaisesti asioita eteenpain esimiehen val-
tuuttamana. Esimiehen rooli kehittdmisessa on tarkea. Esimies huolehtii kehittdmispro-
sessin ohjaamisesta ja pystyy ndkemaan muutoksen positiiviset vaikutukset ja naytta-
maan ne myos henkildstélle. Hyva tuki ja kannustaminen ovat tarkeita etenkin silloin, kun
tuntuu etta asioissa ei paasta eteenpain ja tai saada aikaiseksi mitadan. Tydyhteison ke-
hittdmisprosessin kulku alkaa ideoiden ja asioiden esille tuomisella. On hyva aloittaa laa-
timalla kirjallinen suunnitelma, jonka avulla kehittamistarpeita pystyy perustelemaan.
Kun kehittdmistarpeet on selvitetty ja kirjattu ylds, voidaan aloittaa prosessien syvalli-
sempi pohdinta. On hyva muistaa, etta liian eparealistiset tavoitteet vaikeuttavat proses-
sia. Kehittamiselle tulee olla aito tarve. Kun on saatu selkeat tarpeet selville, voidaan
sopia, mitd tehdaan seka paattda vastuuhenkilét. Kehittdminen sisaltda kaytannossa
oman vastuun ja aktiivisuuden seka yhteisen tekemisen. Lopussa arvioidaan ja paate-

taan kehittdmisprosessi. Mika muuttui ja mita siitad opittiin? (Multanen ym. 2009.)

Tyodyhteisottaitojen kehittdmistd voidaan parhaiten kuvailla konkreettisen esimerkin
avulla. Esimerkki sijoittuu 1990- luvun loppuun. Raision kaupunki tilasi koko henkildkun-
taa koskevan kehittdmishankkeen. Taman hankkeen paallimmaisena tavoitteena oli pa-
rantaa tuottavuutta. Tarkoitus oli kehittda toimintamuotoja, joissa saataisiin koko henki-
16std aktivoitumaan ja mukaan kehittamiseen. Tata Iahdettiin toteuttamaan ennen kaik-
kea johtamistapaa kehittamalla. Ensisijaisen tarkeaa oli luoda johtamistapa, jossa hen-
kilostoa arvostetaan ja kannustetaan eteenpain. Lisaksi tavoitteena oli parantaa tyénhal-

lintaa. Tallaiset toimet edesauttavat osaltaan hyvaa ty6ilmapiiria ja jaksamista ty0ssa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Max Mattsson & Aleksi Ollanketo



22

Jokainen esimiestehtavissa tydskenteleva johtaja osallistui koulutukseen perusvalmiuk-
sista ja taidoista henkildjohtamisessa seka tydyhteisdjen kehittamistydssa. (Vahtera ym.
2002, 71-72.)

Kehittamishankkeen onnistumista ja vaikutuksen arviointia mitattiin kyselyilla, joita tehtiin
hankkeen lahtétilanteessa seka lopussa seurantakyselynd. Kyselyiden vastausprosentit
olivat 80% (n=803) ja 69% (n=755). Vaikutuksen arvioimisessa kaytettiin myds hyodyksi

aikaisempia tutkimuksia Raisiosta seka henkilorekisteria. (Vahtera ym. 2002, 71-72.)

Kehittamishanketta aloitettiin suunnittelemaan virastoissa loppuvuodesta 1996. Kehitta-
misen tueksi ja tarpeen kartoittamiseksi tehtiin kyselyja seka haastatteluja ty6paikkojen
tilanteista ja nykyhetkesta. Nain saatiin selkedmpi kasitys siita, mistd kannattaa lahtea
liikkeelle ja mihin kiinnittdd enemman huomiota. Kehittdminen tapahtui porrastetusti suu-
rimmassa osassa virastoja ja ensimmaisena olivat esimiestehtavissa tydskentelevat.
Esimiesten koulutuksissa turvauduttiin yleensa ulkopuolisiin kehittajiin. Koulutukset vaih-
telivat pitkaaikaisista jaksoista yhden paivan kestaviin tilaisuuksiin. Kehittdmishankkeet
kaynnistyivat eriaikaisesti eri tydyhteisdissa. Joka kolmas kyselyihin vastanneista kuiten-
kin koki prosessin kaynnistyneen hyvin tyépaikallaan. Suurin osa tiesi, miksi kehittamista
tehtiin ja paaasiassa siihen oltiin tyytyvaisia. Enemmisto oli tyytyvaisia kehittdmiseen
kaytettyyn aikaan ja sité haluttiin myds lisda. Yksi kiinnostava fakta projektissa oli, etta
riippumatta paikasta tai toiminta-alueesta, esimiesten kokemukset kehittdmistoiminnasta
olivat samankaltaisia. Alussa hanke vaikutti sekavalta sekd esimiesten etta alaisten mie-
lestd. Ajan kuluessa pystyttiin analysoimaan kehittdmistarpeita ja kehittdmistoimintaa.
Kun ajatukset ja tavoitteet selkenivat, henkilokunta alkoi osallistumaan keskusteluun ak-
tiivisemmin. Lopulta my6s ideat alkoivat kypsymaan henkildkunnan keskuudessa. On-
gelmilta ei kuitenkaan valtytty. Kuten eras vastaaja kommentoi: ”Ongelmatilanteita on
tullut, kun on ruvettu puhumaan asioista niiden oikeilla nimikkeilla.” Kun ymmarrys ja
ratkaisut kehittyivat, pystyttiin toimintaa jatkamaan eteenpain. Esimiehet kuvailivat asian
nain: "Kehittdmishankkeen toteutus vaatii pitkajanteisyytta, kuuntelua, karsivallisyytta.
Jokainen teemme parhaamme. Asioiden annettava menna omalla painollaan.” (Vahtera
ym. 2002, 72.)
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7.5 Kehittamistoiminnan vaikutukset

Joka kolmas kyselyyn osallistuneesta oli sitd mielta, etta kehittdmishanke oli vaikuttanut
myonteisesti tydyhteisdén toimintatapoihin, toiminnan laatuun ja sujuvuuteen seka kai-
kista myodnteisemmin se oli vaikuttanut tydpaikkakokouskaytantéihin. Henkilékunta koki
parhaimman saavutuksen kehittdmishankkeesta olleen avoimuuden ja keskustelevuu-
den lisdantyminen. Epasuorasti se voimisti tydyhteisdjen yhteenkuuluvuutta, yhteishen-
ked ja yhteisty6ta. Aikaa osattiin kayttda hyodyksi myds paremmin tydpaikkakokouk-
sissa. Kokousten maaran ja laadun koettiin parantuneen. Johtamisen laatua tutkittaessa
huomattiin selvaa laskua vuodesta 1993 vuoteen 1997. Tama oli yleinen trendi yhteis-
kunnallisesti tdhan aikaan. Organisaatiot eivat 1990-luvun taloudellisesti epavakaissa
oloissa pystyneet yllapitamaan tydyhteisdjen mydnteisia ominaisuuksia. Kehittdmishank-
keen lopussa johtamisen laadussa nakyi selked kdanne parempaan suuntaan. Muutos
oli merkittava myos paivittdisen toiminnan nakokulmasta. Konkreettisesti se nakyi esi-
merkiksi parantuneena tyGilmapiirind. Hyva tydilmapiiri puolestaan vaikuttaa suoraan
tydntekijoiden tuottavuuteen, joten tydn tehokkuus lisdantyi. Kehittdmishankkeen ansi-
oista ehkaistiin johtamislaadun heikkeneminen, joka oli Iahtenyt liikkeelle 1990-luvun la-
masta. (Vahtera ym. 2002, 73.)

7.6 Yhteenveto tyOyhteisotaitojen kehittdmisesta

Kehittdmishankeen paallimmaisena tavoitteena oli ollut tuottavuuden parantaminen.
Tama tehtiin kehittdamalla toimintamuotoja, joissa saataisiin aktivoitua koko henkildsta
mukaan kehittdmaan omaa ty6taan. Kehittdmista toteutettiin ratkaisukeskeisella lahes-
tymistavalla. Tahan pyrittiin ensisijaisesti kehittamalla esimiesten johtamistaitoja. Tyo-
paikkojen ilmapiirin parantaminen ja tyén hallinnan lisdaminen oli ollut myds yksi tarkea
tavoite henkildéstdn hyvinvoinnin ja organisaation tuottavuuden nakdkulmasta. Kehitta-
mishankkeen onnistumista ja kulkua mitattiin kyselyiden ja henkilérekisterin avulla. Ke-
hittdmistoiminta oli vaikuttanut myos myonteisesti sairauspoissaoloihin. Kun kehittami-
nen oli koettu hyvin onnistuneeksi, lyhyet poissaolot (1-3paivaa) vahenivat 16 prosenttia
vuoden 1997 tasosta. Jos taas kehittamista ei koettu onnistuneeksi, poissaolot pysyivat

samoissa (korkeissa) lukemissa. (Vahtera ym. 2002, 74.)
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OPINNAYTETYON EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS

"Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset us-
kottavia vain, jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannén edellyttamalla ta-

valla” (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6).

Eettisesti hyvaksyttavissa tutkimuksissa noudatetaan rehellisyytta, huolellisuutta seka
tarkkuutta tulosten tallentamisessa ja esittamisessa. Tutkimuksessa sovelletaan asian-
mukaisia tieteellisen tutkimuksen kriteereja. Opinnaytetyon tekijat ottavat myés muiden
tutkijoiden tyon ja saavutukset oikealla tavalla huomioon ja viittaavat heidan tutkimuk-

siinsa ja julkaisuihin asianmukaisella tavalla. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012.)

Opinnaytetytssa laitamme huolellisesti ylos kaikki Iahdeviitteet ja erittelemme kaiken
mika on omaa ajatustamme ja mitd olemme |0ytaneet lahteista. Kaytdamme tydéssamme
lahteita, jotka ovat mahdollisimman valideja. Valitsemme mahdollisimman uusia lah-
teita. Lahdekriittisyys lahteita kohtaan on tarkeaa, koska osa lahteista voi olla puolueel-

lisia.

Opinnaytetydbmme aihe on myos sellainen kokonaisuus, mista ihmisilla on erilaisia kasi-
tyksia ja nama kasitykset voivat vaihdella paljon henkilosta toiseen. Tasta syysta py-
rimme hankkimaan Idhteiksemme mahdollisimman valideja, akateemisia seka arvostet-

tuja lahteita.
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POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selventaa, millainen vaikutus tydyhteisétaidoilla on hoi-
totydssa ja samalla kertoa, mita tydyhteisétaidot ovat ja miten niitéd voi kehittda. Opin-
naytetydssa kiinnitettiin myds huomiota tydhyvinvoinnin ja tydyhteisétaitojen yhteyteen.
Tavoitteena opinnaytetydssa oli sen hyddynnettavyys tydelamassa. Tyo toteutettiin nar-

ratiivisena kirjallisuuskatsauksena.

Opinnaytetydmme prosessi aloitettiin keraamalla iso tukku lahteita, jonka jalkeen mo-
lemmat osapuolet syventyivat lukemaan aiheesta, kartoittamaan tietoa seka hahmotta-
maan kokonaisuutta. Aiheeseen tutustumisen jalkeen aloitettiin keskustelu tyon osista,

kokonaisuudesta, tutkimuskysymyksista seka opinnaytetydmme suunnasta.

Opinnaytetydmme aihe on perusteltu ja selitetty muissa kohdissa, mutta meille itsel-
lemme henkildkohtaisesti se oli myos lahella sydanta ja piddmme aihetta hyvin mielen-
kiintoisena. Tydyhteisétaitojen osaaminen ja niiden kehittdminen on jatkuva prosessi ja

siitd saatu hyoty kannustaa jatkamaan niiden opettelua, kehittdmista ja tutkimista.

Tydssamme tuli esille useasti kuinka tarkeatd on omata hyva lahdekriittisyys. Osa kir-
joista, joiden ensin ajattelimme kuvausten perusteella sopivan hyviksi lahteiksi ja avuksi,

osoittautuivat sopimattomaksi tarkemman tarkastelun jalkeen.

Esimiehen toiminta tyon tuottavuudessa on merkityksellista. Yleisella tasolla voidaan to-
deta, etta johtamistaidot vaikuttavat henkiloston hyvinvointiin ja tyon sujuvuuteen. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa myds esimiehen oikeudenmukaisuus ja eettisyys. Eettistd vas-
tuuta ei voi valttaa hoitotydssa. Eettiseen paatoksentekoon sisaltyy lapinakyvyys, avoi-
muus Yhteisista asioista seka paatosten perusteleminen. Tyohyvinvoinnista huolehtimi-
nen on yksi henkildstojohtamisen keskeisimmista asioista ja esimiehen hyvinvointi voi
heijastua suoraan alaisten jaksamiseen tydssa. Johtamisella on myo6s yhteys henkilds-
ton sairauspoissaoloihin ja tydmotivaatioon. Taloudellisten resurssien hallinnointi kuuluu
myos johtajalle. Henkildstén valiselld vuorovaikutuksella on tietenkin myds merkitysta

tydssa viihtymiseen. (Jalas ym. 1992; Nuutinen ym. 2013; Kanste 2016.)

Hoitotydssa johtamisessa korostuu enemmankin vuorovaikutuksellisuus ja yhteyden pito
henkil6stodn kuin perinteinen karismaattinen kaskeva johtajuus. Osastonhoitajilla on

suuri rooli tydpaikan henkildstén tydhyvinvoinnin ja tydilmapiirin sailyttdmisessa. Hoito-
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tydssa johtaminen on erilaista kuin muilla aloilla ja johtaminen on suhteessa toimintaym-
paristdéon. Asiantuntijatydyhteisdissa on korostettuna jaettu johtajuus, joka on toimivaa
yhteistydta, avointa dialogia ja delegointia. (Jalas ym. 1992; Nuutinen ym. 2013; Kanste
2016.)
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JOHTOPAATOKSET

1. Hoitotydssa tydntekijdiden vuorovaikutustaidot ovat olennaisia seka potilaiden etta

muiden henkiléstoon kuuluvien kesken.
2. Tyoyhteisotaidot vaikuttavat tydhyvinvointiin ja tyon tuloksellisuuteen.
3. Hoitotyossa esimiesten taidoissa korostuu vuorovaikutuksellisuus ja yhteisollisyys.

4. Tyoyhteisoétaitojen kehittdminen tapahtuu muutoksella tavoissa ja vakiintuneissa kay-

tannoissa.

5. Hoitotydssa johtamisella on merkittava vaikutus hoidon laatuun.
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