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Muuttuvassa toimintaymparistdssa myos osaamisen vaatimukset muuttuvat. Tulevaisuuden
tydeldmassa korostuu omaan osaamiseen ja sen kehittamiseen liittyvat taidot. Lisaksi tar-
keiksi taidoiksi nousevat oman tydn organisointi sekd johtaminen itseohjautuvassa tyoor-
ganisaatiossa. Tama nostaa myds tunnetaitojen merkitysta tydyhteisdéssa toimimisessa.

Opinnaytetydssa tunnetaitoja kasiteltiin viiden eri ulottuvuuden kautta, jotka pohjautuivat
saatavilla olevaan tutkittuun teoriatietoon. Tunnetaitojen ulottuvuudet olivat tunnetietoisuus
ja -taitoisuus, vuorovaikutuksellisuus ja empatia, roolit tydyhteisdssa, aikaisempien koke-
muksien vaikutukset seka konfliktit tydyhteisdssa.

Opinnaytety6 oli maarallinen tutkimus, jonka aineisto on keratty kyselylomakkeilla Kivelan
monipuolisessa palvelukeskuksessa kesalla 2019. Kyselyyn vastasi 31,2 prosenttia koko
henkildkunnasta. Kysely oli jaettu ulottuvuuksien mukaisiin kategorioihin, joissa osa kysy-
myksista oli vaittamamuotoisia, osa numeraalisia sekd osa avoimia kysymyksia. Avoimien
kysymyksien analysoinnissa kaytettiin aineistolahtdista teemoittelua.

Tuloksissa tunnetaitoja edistaviksi ja vahvistaviksi tekijoiksi tyoyhteisdissad nousivat tyonte-
kijoiden vahva itsetuntemus, hyvat vuorovaikutustaidot tydyhteison sisalla, palautteen anto
aiheellisissa tilanteissa seka selkeat roolit tyoyhteisossa. Heikentaviksi ja uhkaaviksi teki-
joiksi puolestaan nousivat tuloksissa ajoittainen tyoilmapiirin heikkous, epaonnistunut seka
epaasiallinen palaute, johdon tuen puutteellisuus seka konfliktitilanteet.

Opinnaytetyon tavoite oli tehda nakyvaksi tunnetaitojen tilanne tydyhteisdissa talla hetkella
vahvuuksineen ja heikkouksineen seka tuottaa lisatietoa kehittdmiskohteista. Opinnaytetydn
tuloksia kaytetdan Kiveldn monipuolisessa palvelukeskuksessa kehittdmissuunnitelman
osana. Opinnaytetydsta nousivat yllapidettaviksi ja vahvistettaviksi taidoiksi vahva vuorovai-
kutus tydyhteisdssa seka roolien selkeys. Kehittdmiskohteiksi puolestaan nousivat tydyhtei-
so6iden ja johdon valinen yhteistytd seka palautekaytanteiden kehittdminen.

Avainsanat tunnetaidot, tydyhteisotaidot, maarallinen tutkimus
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In a changing operating environment, competence requirements also change. Future
working life emphasizes skills related to one's own competence and its development. In
addition, organizing and leading one's own work in a self-directed work organization will
become important skills. This also emphasizes the importance of emotional skills in the
work community.

In this thesis, emotional skills are dealt with through five different dimensions, based on
available, researched theoretical knowledge. The dimensions of emotional skills are emo-
tional awareness and skills, interactivity and empathy, roles in the work community, the
effects of past experiences, and conflicts in the work community.

The thesis was a quantitative survey, and the data was collected by questionnaires at the
Kivela Comprehensive Service Centre in summer 2019. The survey was answered by
31,2 percent of the entire staff. The questionnaire was divided into categories, where
some of the questions were statements, some were numerical, and some were open-
ended. The open questions were analyzed using material-based theme.

In the results, strong employee self-awareness, good communication skills within the work
community, giving feedback in appropriate situations, and clear roles within the work com-
munity became factors that enhance and strengthen emotional skills in the work commu-
nity. Threatening factors, on the other hand, resulted in intermittent work atmosphere
weakness, failed and inappropriate feedback, lack of management support, and conflict
situations.

The aim of the thesis was to make the current situation of emotional skills in work com-
munities visible with their strengths and weaknesses and to provide additional information
about the development areas. The results of the thesis will be used in Kivela comprehen-
sive service center as part of the development plan. According to the results, strong inter-
action in the work community and clarity of roles should be maintained and strengthened.
On the other hand, cooperation between the work communities and management and the
development of feedback practices became targets for development.

Keywords emotional skills, work community skills, quantitative research
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1 Johdanto

Muuttuvassa toimintaymparistdssd myds osaamisen vaatimukset muuttuvat. Tulevai-
suuden tydeldmassa korostuvat omaan osaamiseen ja sen kehittdmiseen liittyvat taidot.
Sosiaali- ja terveysministerion toimintapolitiikan yksikon johtaja Liisa Hakala (2018.) ku-

vailee muutosta seuraavasti:

Tulevaisuudessa korostuvat myds metataidot, joita ovat esim. oman osaamisen ja
vahvuuksien tunnistaminen, itsensa johtaminen ja yhteistydtaidot. Ihminen tarvit-
see kykya verkostoitua ja rakentaa sosiaalisia suhteita, jotta han voi kasvattaa ja
hyédyntdd omaa osaamistaan ja I0ytaa tydn tekemisen mahdollisuuksia. Yksiloi-
den valinen suhdepaaoma eli sosiaalinen padoma muodostuu mm. luottamuk-
sesta, yhteisollisistd arvoista ja normeista sekd@ toiminnasta yhteiseksi hy-
vaksi. Tutkimusten mukaan sosiaalisen pddoman hyva taso tydyhteis6ssa pie-
nentaa sairauspoissaolon riskid ja masentuneisuuden riskia. (Hakala 2018.)

TyoOyhteison tunnetaidoilla tarkoitetaan tyOyhteison jasenten kykya tunnistaa, ymmartaa
ja vastaanottaa toisen ihmisten tunteita ja kykya kasitella ja ilmaista omia tunnereaktioita.
Kaikenlaiset tunteet kuuluvat myos tydelamaan; ilo, innostus, luottamus, pelko, epavar-
muus, haped, kateus ja viha. Tunnetaitoja tarvitaan erityisesti siihen, kuinka naita tun-
teita tydeldmassa ilmaistaan ja kuinka niihin reagoidaan. Tunnetaidot ja erityisesti am-
matillinen empatia tydeldmassa ovat aiheita, jotka ovat nousseet julkiseen keskusteluun

viime vuosien aikana yha enenevissa maarin.

Helsingin kaupunki on yhtend Suomen suurimmista tydnantajista, l1&htenyt edistamaan
itseohjautuvuutta tydyhteisdissad. Helsingin kaupunki on pyrkinyt purkamaan johtamisra-
kenteita seka antamaan enemman vastuuta itse tyoyhteisolle. Taman on nahty lisaavan
tyontekijoiden motivaatiota seka sitoutumista tyotaan kohtaan. Lisaksi koettu mielekkyys
omasta tydsta on lisdantynyt itseohjautuvuuden myéta. Tydntekijdiden aidolla sitoutumi-
sella on tutkimuksien valossa yhteys tyoyhteison menestymiseen, joka on verraten kor-

kea verrattuna ty6honsa kyllastyneisiin tydyhteisdihin (Salonen 2017: 154).

Helsingin kaupunki pilotoi kevaalla 2017 kehittdmishankkeen, jossa 6 tiimia paasivat mu-
kaan valmennukseen, jonka tarkoituksena oli kehittaa tiimeille tydkaluja itseohjautuvuu-
den onnistumiseksi. ltseohjautuvuudelle on ollut selkea halu ja tarve kehittaa tiimien joh-
tamiskulttuuria demokraattisemmaksi, silla seuraavan kerran pilottiin vuodelle 2018 ha-

kivat mukaan yhteensa 28 tiimia. (Helsingin kaupunki 2017.)
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Uusien kaytanteiden luominen vaatii rohkeutta kokeilla uusia toimintatapoja. Rohkea ko-
keilukulttuuri tarvitsee luottamusta omaan tyoyhteisdon ja -yksikkoon. Luottamukselli-
sessa ilmapiirissa tydyhteiséiden on helpompi ryhtya erilaisiin kokeiluihin, silla tuolloin
mahdolliset epdonnistumisen tunteet ovat helpommin yhdessa kasiteltavissa. (Salonen
2017: 151-152.)

Opinnaytetyo on tehty yhteistydssa tyéelamatoimijan kanssa. Opinnaytety on toteutettu
yhdessa Helsingin kaupungin ikaihmisille palveluita tuottavan yksikén, Kivelan monipuo-
lisen palvelukeskuksen, kanssa. Yksikkd kuuluu osaksi Helsingin kaupungin etelaista
palvelualuetta. Opinndytetyd kasittelee tunnetaitoja tydyhteistiden eli osastojen voima-
varana seka mahdollistajana. Parhaimmillaan hyvat tunnetaidot omaavassa tyoyhtei-
sO0ssa henkildkunta pystyy ymmartamaan ja valttdmaan mahdolliset konfliktit hyvissa
ajoin seka huomioimaan jokaisen tyontekijan, jotta he tuntevat tulleensa kohdatuksi tyo-
yhteison jasenena. Hyvilla tydyhteisotaidoilla on myos suora yhteys tydssa viihtyvyyteen
(Martela & Jarenko 2017).

Opinnaytety6 on tehty maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena Kivelan monipuo-
lisessa palvelukeskuksessa. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa tyéntekijéiden ko-
kemuksia tydyhteisdssa olevista tunnetaidoista, sekd vahvuuksista ettd kehittdmiskoh-
teista. Opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus on suoritettu kyselytutkimuksena kaikilla

Kiveldn monipuolisen palvelukeskuksen osastoilla.

Opinnaytetyon tuloksia tullaan hyddyntamaan opinnaytetydn valmistumisen jalkeen Ki-
veldn monipuolisessa palvelukeskuksessa osana tydyhteisdiden kehittamissuunnitel-
maa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli tuoda nakyvaksi tydyhteisdéssa olevia tunnetaitoja

seka luoda pohjaa kehittdmista vaativien tunnetaitojen nakyvaksi tekemiseen.
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2 Tyoyhteison tunnetaidot

1980-luvulla arvojohtamisen myota tunteiden merkitys tyoelamassa nostettiin suurem-
paan tarkasteluun ja niiden vaikutus tydelamaan tunnustettiin. Tata ennen ajateltiin joh-
tamisen olevan vain jarkeen seka faktoihin perustuvaa ja tunteet oli jatettava taysin tydn
ulkopuolelle. Hokkanen ja Stromberg (2003: 47) kertovat 2000-luvun alussa tehdysta
tutkimuksesta, jossa tunteiden oli havaittu vaikuttavan muistin toimintaan, paatoksente-
koon, havaintojen tekoon sekd ongelmanratkaisukykyyn. Tydelamakonseptissa tuntei-
den huomioimisella pyritdadn kokonaisvaltaisempaan ymmarrykseen, ei jarjenkayton ja

faktatiedon vahentamiseen. (Hokkanen & Stromberg 2003.)

Perhutupa maarittelee tunnetaitojen muodostuvan emotionaalisesta osaamisesta, vuo-
rovaikutuksellisesta tietoisuudesta sekd kokemuksellisesta oppimisesta (Perhetupa
1995: 62). Ammatillisessa kontekstissa tunnetaidot eli emotionaaliset ammattitaidot voi-
daan Saarikon (2011: 73) mukaan jakaa viiteen eri ulottuvuuteen; emotionaaliseen tie-
toisuuteen, emotionaaliseen osaamiseen, vuorovaikutustietoisuuteen ja -taitoisuuteen

seka kokemukselliseen oppimiseen (Saaristo 2011: 73).

Saaristo (2011: 76) kuvaa tunnetaitoja myds seuraavasti:

Tunteisiin liittyy eldmyskokemus, ja ennen kaikkea tunteet ovat myds kognitiivisen
ajattelun ulottuvilla. Voidaan puhua tunnetaitojen sijasta myds tunnealysta. Tun-
netaidot ja tunnealy pitavat sisalladdn taidon tunnistaa ja ilmaista tunteita, taidon
kayttaa tunteita ajattelun tukena, taidon analysoida ja ymmartaa tunnepitoista tie-
toa ja taidon saadelld omia ja toisten ihmisten tunteita. (Saaristo 2011: 76.)

Myds Ajanko (2016: 191) maarittelee tunnetaidot ja tunnedlyn paasaantdisesti toistensa
synonyymeiksi. Ajankon mukaan nama tarkoittavat esimerkiksi kykya havainnoida ja tul-
kinta tunteita seka tarpeita. Tunnealy on yksildlle tarpeellinen, jotta voidaan luoda ja yl-
lapitaa ihmissuhteita seka toimia niissa tyydyttavalla tavalla. Goleman ym. (2013.) jaka-
vat tunnealykkyyden kahteen osaan; interpersoonalliseen alyyn (toisiin suuntautuva) ja

intrapersoonalliseen alyyn (itseen suuntautuva) (Goleman ym. 2013: 91-112).
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Tutkijoiden teorioiden ja jaotteluiden pohjalta opinnaytetydssa tunnetaidot tydyhteisdssa
jaetaan viiteen eri ulottuvuuteen; tunnetietoisuuteen ja -taitoisuuteen, vuorovaikutuksel-
lisuuteen ja empatiaan, rooleihin tydyhteisdssa, aikaisempien kokemuksien vaikutuksiin

seka konfliktien kasittelyyn tydyhteisdssa.

Ideaalitilanteessa jokainen tyontekija huomioitaisiin joka hetki kokonaisuutena (psyykki-
nen, fyysinen ja sosiaalinen ulottuvuus) niin esimiehen kuin muiden tyétekijdiden toi-
mesta. Fyysinen tyoturvallisuus osataan nykyaan huomioida hyvin tyopaikoilla, mutta
hyvasta tydilmapiiristd tai siitd huolehtimisesta ei monillakaan tyOpaikoilla ole viela
sovittu selkeitd, yhteisia tyOkaluja. Taysin yksiselitteisten vuorovaikutustyokalujen ko-
koaminen on haastavaa, silla jokainen tyoyhteison jasen on yksil6llinen ja inhimillinen
kokonaisuus, jonka tunne-elama seka sen itsetuntemus vaikuttavat suoraan vuorovaiku-
tukseen. (Juuti & Vuorela 2015: 95-138) Tydyhteisdiden yhteisten pelisaantdjen sopimi-

nen on kuitenkin tarkeaa.

2.1 Tunnetietoisuus ja -taitoisuus

Tunnetietoisuudella tarkoitetaan yksilon kykya tiedostaa seka tunnistaa erilaisia tunteita
ja tunnetiloja. Tunnetietoisuus seka -taitoisuus on osa yksilon sisaista ymmarrysta tun-
teiden vaikutuksista eri tilanteissa. Tunteet vaikuttuvat ihmisten paatdksentekoon ja va-
lintoihin myds tydelamassa, joten oma tietoisuus taustavaikuttajista on yksilon kannalta
oleellista.

2.1.1 ltsetuntemus

Tunteet vaikuttavat ihmisen kykyyn havainnoida ja suodattaa uudet seka tarkeat asiat.
Tunteet vaikuttavat siihen, kuinka ihmiset reagoivat kussakin tilanteessa. Voimakkaan
tunnereaktion aikana ihmisen havainnointi ei ole taydellinen ja joitain oleellisia vaikuttajia
voi jaadda huomaamatta, kun taas neutraalissa tunnetilassa ihminen havaitsee vaikuttajat
paremmin seka selkedmmin (Salonen 2017: 152.) Taman vuoksi tydntekijan on tarkea
tunnistaa omat tunnetilansa, jotta ymmarrys omasta sekd muiden kaytdksesta olisi mah-

dollinen.
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Jotta tyOyhteisodiden jasenet voivat kohdata toisensa ja aidosti ymmartaa toisen tapaa
toimia, korostuu tydyhteisdiden jasenten itsetuntemus. Itsetuntemus tarkoittaa ihmisen
realistista ja totuudenmukaista ymmarrystd omasta itsestdan ihmisenda. Itsetuntemus
auttaa ymmartamaan omia tunteitaan sekd ndkemaan reaktioiden takana vaikuttavat te-
kijat. Itsetuntemus sisaltda ymmarryksen siita, mitka arvot yksiléa ohjaavat, miten erilai-
set tunteet haneen vaikuttavat, millainen sisdinen maailmankatsomus hanta ohjaa seka
millainen hdn on omana persoonanaan muille. Tiivistetysti tdma tarkoittaa ymmarrysta

millainen itse on ihmisena. (Jarvinen 2016.)

2.1.2 Paatdksenteko ja palaute

Itsetuntemus tunteiden osalta on oleellista myOs paatoksenteon kannalta. Tunteet vai-
kuttavat usein ihmisten paatéksentekokykyyn enemman kuin uskotaan. Salonen (2017:

152-153.) kuvaa vaikutusta seuraavasti:

Tutkijat ovat havainneet, ettd ihmisilla, joiden alykkyys, muisti ja tarkkaavaisuus
ovat normaaleja mutta joiden aivojen tunnemekanismit ovat vaurioituneet, on suu-
ria vaikeuksia tehda yksinkertaisiakin paatoksia. Paatésten tekeminen pelkan kog-
nition varassa on vaikeaa ja riskialtista. Tunteet ovat siis valttamattomia paatok-
senteon kannalta ja ohjaavat paatdksiamme huomattavasti enemman kuin ylei-
sesti tunnistamme ja mydnnamme. (Salonen 2017: 152-153.)

Toisaalta on tarkeda muistaa, ettei paatdksia tule tehda voimakkaan tunnereaktion val-
lassa tai ainoastaan tunneperaisiin tekijéihin pohjautuen, etenkaan tydeldamassa. Paa-
toksenteossa parhain lopputulos syntyy Salosen (2017: 153.) mukaan silloin, kun tyon-
tekija ottaa paatoksentekoon niin kognition kuin tunteet. Molempien roolit paatoksente-
ossa ovat yhta tarkeitd, joskin tydelamassa usein kognition osuus on ndkyvdmmassa

roolissa ja paatdkset usein perusteellaan vain jarkiperusteisten syiden kautta.

Itsetuntemuksella on yhteys seka palautteen antoon etta palautteen vastaanottoon. Tyo-
yhteison jasentenvalinen palaute tulisi olla aitoa ja autenttista seka sen tulisi joko vah-
vistaa tai kehittda toimintaa eteenpain. Aidon palautteen mahdollistavat avoin ja luotta-
muksellinen ilmapiiri. (Aarnikoivu 2008.) Jokainen ihminen tarvitsee kehittydkseen pa-
lautetta tyostaan seka tekemisestaan. On ilmeista, ettd ihminen tarvitsee niin kannustaa
kuin kehittavaa palautetta. Kannustava palaute antaa vahvistusta sille, etta tydyhteisén
jasen toimii oikein tai suunta on oikea. Kehitettdvaa palautetta jokainen tarvitsee puoles-

taan kehittadkseen toimintaa ja tyotaan eteenpain. Talldin omaa osaamistaan on myos
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mahdollista parantaa ja jalostaa, sekd omaa ammattiosaamista on mahdollista kehittaa.

Uuden oppimisessa palautteen saaminen korostuu entisestaan.

On tarkeaa muistaa, etteivat palautteen antaminen ja vastaanottamien ole synnynnaisia
ominaisuuksia, vaan taitoja, joita voidaan harjoittaa ja jotka kehittyvat osin myds tydko-
kemuksen ja idn myota. Omaa osaamista palautteenannosta ja -vastaanotossa on tar-
keaa kehittaa tyoelamakonseptissa oman ja muiden kehittymisen mahdollistamisen kan-
nalta. (Rasila & Pitkonen 2009: 6)

Positiivisten tunteiden kokeminen on tarkeaa tyopaikoilla, silla se lisaa laaja-alaista, jous-
tavaa ja uutta tuottavaa ajattelua sekd parantaa hyvan paatoksenteon edellytyksia.
Myonteisilla tunteilla on nahty myo6s yhteys tyontekijoiden ja tydyhteisdiden energisointiin
seka toimeuttamiseen. Koetut myonteiset tunteet toimivan lisdksi puskurina vastoin-
kaymisissa, jolloin vastoinkaymisten keskella seka niiden jalkeen tydyhteisdiden on mah-

dollista selvittdd mahdollisia ristiriitoja ja jatkaa toimintaansa. (Salonen 2017: 154.)

2.2 Vuorovaikutuksellisuus ja empatia

2.2.1 Vuorovaikutuksellisuus tydyhteiséssa

Kaikki ihmistenvalinen kommunikointi tapahtuu vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutus voi
tapahtua kasvotusten tai esimerkiksi erilaisten sahkdisten viestintdkanavien kautta. Tun-
netilat vaikuttavat voimakkaasti ihmisiin vuorovaikutussuhteissa. Vuorovaikutuksen te-
hokkuus on kiistaton, niin hyvassa kuin pahassa. Vuorovaikutus ei siis aina luo ainoas-
taan positiivista reaktiota, mutta on nain ollessaan tehokas yhteenkuuluvuuden ja yhteis-
ymmarryksen lisdgja. (Roos & Monkkoénen 2015: 30-31.) Oma tunnetila vaikuttaa siihen,
kuinka ihminen havainnoi toisen ihmisen kaytosta seka viestintaa. ltse turhautunut ja
suuttunut ihminen lukee herkemmin toisen puheet tai muun viestinnan vihamieliseksi tai
hyokkaavaksi. lloinen ja hyvantuulinen henkilo taas lukee toisen kaytoksen neutraalim-

min ja kokee viestinnan positiivisempana itsedan kohtaan. (Salonen 2017: 152.)

Ritva Ranta (2005: 9.) kiteyttda tydeldaman nykyiset painopisteet ja mahdollistajat seu-

raavasti:
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Téarkeaksi ovat nousseet ihmisten huomioiminen, yhteistyd ja tuottavuus. Ihmisten
henkildkohtainen hyvinvointi on pohja, jolle koko yritystoiminta rakentuu ja heidan
kykynsa tehda yhteisty6ta ratkaisee, miten tehokkaasti ja kannattavasti yritys toi-
mii. Kokonaisuus, joka tasta syntyy, ratkaisee suomalaisten kilpailukyvyn maail-
malla. (Ranta 2005: 9.)

Alati muuttuvassa tydelamassa tehokkuus seka kannattavuus ovat edelleen arvoja, jotka
kannattelevat tyoyhteisdiden seka yritysten toimintaa. Yritysten on myos pystyttava mu-
kautumaan muutoksiin seka pysyttava niiden mukana, mieluummin jo ennakoiden. Tama

ratkaisee myos, kuten Ranta (2005: 9) mainitsee, kilpailukyvyn tydelamassa globaalisti.

TyoOyhteison jasenet tuovat vaistdmattd mukanaan omat mielipiteensa sekd nakemyk-
sensa tydnteon tavoista. Sujuvan yhteistyon edellytyksina tydyhteisdissa ovat yhteisten
arvojen ja tavoitteiden kirkastaminen seka yhteisten pelisdantéjen sopiminen (Sosiaali-
ja terveysministerié 2009: 37-44 seka Honkalampi 2009: 16-20). Yhteiset arvot ovat
usein tyoelamassa sidottu tydnantajan arvoihin. Naiden arvojen tulisi nakya tyoyhteisoi-
den arjessa tehtavissa valinnoissa ja tydskentelyssa. Yhteiset sopimukset luovat osal-
taan yhteenkuuluvuuden tunnetta seka mahdollistavat sitoutumisen yhteisiin tavoitteisiin.
Me-hengen seka yhteisdllisen tunnelman luominen auttavat ponnisteluissa vaikeiden ai-
kojen lapi. (Ranta 2005: 80-90 seka Nakari & Valtee 1995: 17-20.)

Yuklin (2013.) mukaan tydyhteison jasenet, joiden suhtautuminen tyéhénsa ovat myon-
teisia, sitoutuvat todennakdisemmin tyohonsa. Myonteinen suhtautuminen luo lisaksi
tyoyhteisdiden asenneilmastoa kehittdmismyonteisemmaksi seka voimauttaa tyoyh-
teisditd muutoksissa. Olemassa olevien voimavarojen tunnistaminen seka kaytté uuden
rakentamiseen ovat tulevaisuuden onnistumisien seka voimavarojen kannalta tarkeaksi
havaittuja. (Yukl 2013: 114-141).

2.2.2 Empatia

Tybeldman tunnetaitoihin liitetddn vahvasti empatia, jolla viitataan muiden ihmisten tun-
teiden aitoon ymmartamiseen ja kykyyn asettua toisen ihmisen asemaan (Juuti & Vuo-

rela 2015). Toisaalta tieteellisissa julkaisuissa empatian maarittely on kirjavaa ja termia
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maaritellaan eritavoin. Huotilainen ja Saarikivi (2018: 235) kertovat (kuvio 1) tieteen maa-

rittdvan empatiaa esimerkiksi myoétatunnon, kognitiivisen ja affektiivisen empatian, mie-

lenteorian ja altruismin kautta (Huotilainen & Saarikivi (2018: 235).

Kuvio 1. Huotilainen & Saarikivi (2018: 235): Empatian ulottuvuudet

Empatian merkitys tyOyhteisdissa korostuu kaikissa vuorovaikutussuhteissa. Goleman
maarittelee sen "toisen ihmisen sisaisen tilan salamannopeasta aistimisesta, hanen tun-
teidensa ja ajatustensa ymmartdmiseen sekd monimutkaisten sosiaalisten tilanteiden

”

‘lukemiseen”. Kaytanndssa nama tarkoittavat sanattomien tunneviestien havainnointia,
keskittynyttd kuuntelemista ja vastaanottamista, toisen ihmisen tunteiden ja aikeiden ym-
martamistad seka ihmissuhteiden toimintaperiaatteiden ymmartamista. (Goleman 2001,
93.) Empatia nahdaan perusedellytyksena silla, ettéd ihminen toimii vastavuoroisena tyo-

yhteison jasenena.

Empatiaa voi myds oppia tydelamassa. Talldin puhutaan niin sanotusta opitusta empa-
tiasta. Empatiaa voidaan oppia erilaisten harjoitteiden, tilanteiden ja tieteen avulla. My6s
esimerkiksi aivotydskentelyn vuoksi empatiataitojen on katsottu lisdantyvan erilaisten tai-
teellisten harjoitteiden avulla. Empatiaa voi harjoittaa myos esimerkiksi harjoittelemalla
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toisten tunteiden tunnistamista seka& mielentilojen ymmartamista erilaisten vuorovaiku-
tuksellisten tilanteiden kautta. (Huotilainen & Saarikivi 2018: 247-251.)

2.2.3 Luottamus tydyhteistssa

Uusien kaytanteiden luominen vaatii rohkeutta kokeilla uusia toimintatapoja. Rohkeus
kokeilla taas vaatii luottamusta omaan tyoyhteisoon seka -yksikkoon. Luottamukselli-
sessa ilmapiirissa tydyhteisdiden on helpompi ryhtyd kokeilemaan uusia toimintatapoja,
silla tuolloin mahdolliset epaonnistumisen tunteet ovat helpommin kasiteltavissa. (Salo-
nen 2017: 151.)

Luottamuksen voidaankin kokonaisuudessaan katsoa olevan yksi tyoyhteison tarkeim-
mista kulmakivistd seka tarkein paddoma. Luottavaisessa ilmapiirissa luottavaiset tyonte-
kijat toimivat mita todennakdisimmin yhteista padmaaraa ja etua edesauttaen. Vastaa-
vasti epaluottamus tuo tydyhteis6on mukanaan epéatoivottuja piirteitd, kuten sosiaalisten
tilanteiden ristiriitaisuutta seka kykenemattomyytta rakentaa uudenlaista tyoskentelya.
(Harisalo & Miettinen 2010: 13-15.) Toisaalta normaalisti ihmisilla on luontainen tarve
luottaa muihin tydntekijdihin, jos tydyhteisdsta ei ole aikaisempaa kokemusta tai ennak-
kotietoa. Luottamus muihin ihmisiin on piirteend sellainen, joka yleensa rakennetaan
seka vahvistuu jo lapsena. Tata peilaten varhaisten rikkovien luottamuskokemuksien
myo6ta luottamuksen rakentaminen vanhempana voi olla hankalaa, mutta on tarkea muis-

taa, ettei se ole mahdotonta. (Bingham 2016.)

Luottamuksen merkitys korostuu nykyorganisaatiossa uudenlaisen johtamisen myo6ta. It-
seohjautuvuuden ja jaetun johtajuuden my6ta valtaa seka vastuuta on siirretty esimie-
helta yha enenevissa maarin tyontekijoille. Luottamuksen voidaankin katsoa olevan yksi
tydeldaman kulmakivista. (Kalliomaa & Kettunen 2010: 11.) Koettu luottamus kasvattaa
osaltaan henkilokunnan varmuutta kohdata niin muita tyoyhteison jasenia, kuin johtajis-
toa. Luottamuksen voidaan myos ajatella olevan kaikkien muiden tunnetaidon osa-alu-

eiden perusta. (Johnstone & Wilkinson 2016.)

Tybeldman luottamuksella on myos suora yhteys tuottavuuteen seka tuloksellisuuteen,

joten hyvan ja vahvan luottamussuhteen rakentaminen on myos taloudellisesti kannat-
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tavaa. Valtion taloudellinen tilanne seka velkaantuminen ovat Suomen taloudellisen ti-
lanteen suurimpia haasteita, jolloin pienenevilla resursseilla on tehtava entista tuotta-
vampaa ja vaikuttavampaa ty6ta. Kalliomaa ja Kettunen (2010: 12) kuvaavat kuviossa

(kuvio 2) luottamuksen suoraa suhdetta kustannuksiin.

Hyva tulos

Korkea

Luottamus

Heikko tulos

Matala

i,
>

Matalat Kustannu kset Korkeat

Kuvio 1. Luottamuksen vaikutus kustannuksiin ja tulokseen.

Kuvio 2. Luottamuksen vaikutus kustannuksiin ja tulokseen (Kalliomaa & Kettunen 2010: 12).

Kuten kuviosta voidaan havaita, korkea luottamus hillitsee kustannuksia, kun taas vas-
taavasti matala luottamustaso nostaa kustannuksia. (Kalliomaa & Kettunen 2010: 12.)

Tiivistetysti sanottuna luottavainen tyoyhteiso on toiminnaltaan kustannustehokas.

2.2.4 \Viestinta

Vuorovaikutuksellisen tydyhteisdn onnistumisen kulmakivi on usein viestina. Yksildiden
valinen viestinta voidaan jakaa sanalliseen (verbaaliseen) ja sanattomaan (nonverbaali-
seen) viestintaan. Sanalliseen viestintaan kuuluvat esimerkiksi sahkdpostit, kirjeet, puhe

ja muut kielellisessa muodossa tuotettu viestinta. Sanattomaan viestintaan kuuluvat taas

metropolia.fi ﬂMetropolia



11

esimerkiksi ilmeet, eleet, liikkeet ja katseet, joissa viestintaa ei tehda kielellisesti. (Loh-
taja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo 2012.) Jokaisen tydyhteisdn jasenet viestivat tavalla tai
toisella, tiedostetusti tai tiedostamatta. Viestinnalla voidaan tarkoittaa yhteisia ilmoitus-
tauluja seka ohjeistuksia, joita tydantajat tuottavat tydntekijoilleen, mutta myos paivittai-
sia kahvipoytakeskusteluja seka erilaisia kokoustilanteita. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-
Rapo 2012).

Viestinnan voidaan katsoa olevan onnistunutta, kun se tavoittaa oikeaan aikaan oikeat
henkilot. Hyvassa viestinnassa jokainen osapuoli otetaan tasavertaisesti huomioon seka
viestintd tapahtuu oikea-aikaisesti. Hyva ja onnistunut viestintd ovat yleensa hyvinvoi-
vien ja toisiaan kunnioittavien tydyhteisdiden vahvuus. (Terdva & Makela-Pusa 2012.)
Epaonnistunut viestinta taas on liian niukkaa tai se tapahtuu vaarassa vaiheessa. Joskus
viestintad voi olla my6s epéaselvaa, joka antaa tilaa tulkinnoilla ja vaarinymmarryksille.
Tallaisissa tilanteissa viestintaa tulisi tehostaa ja esimerkiksi virheelliselta tiedolta kat-

kaista mahdollisimman nopeasti kulku. (Terava & Makela-Pusa 2012.

2.3 Roolit tydyhteisdssa

2010-luvulla tydeldman roolien muutos eldd murroskautta, silld perinteinen, auktoriteet-
teihin nojaava johtajuus, ei ole enda vallitseva johtamisen ihanne. Johtajuudessa on siir-
rytty enemmankin jaettuun vastuuseen seka jaettuun johtajuuteen tydyhteisdiden jasen-
ten kesken. Talldin puhutaan tydyhteison itseohjautuvuudesta. Muuan muassa Frank
Martela ja Karoliina Jarenko (2017) kuvaavat kirjassaan itseohjautuvuutta, joka ei poista
johtajuutta tybelamasta, mutta muuttaa johtajuuden muotoa. Tall6in johtajuus on jakau-
tunut tasaisemmin tydyhteisdn kesken, eika pelkastaan yhden henkilén vastuulle. (Mar-
tela & Jarenko 2017.)

Erilaiset roolit sekd ihmisten persoonallisuuden piirteet vahvuuksineen ja heikkouksi-
neen korostuvat itseohjautuvassa tydorganisaatiossa. Meredith Belbin (2006: 22) on ja-
kanut tiimin roolit yndeksaan eri kategoriaan vahvuuksien ja mahdollisten heikkouksien
mukaan (kuvio 2). Roolit ovat Belbinin jakoa mukaillen aloittaja (plant), taustoittaja (re-

sourse investigator), koordinaattori (co-ordinator), muotoilija (shaper), seurannan arvioija
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(monitor evaluator), tiimitydskentelija/ryhmatydskentelija (teamworker), taydentgja (im-

12

plementer), lopettaja/yhteenvetdja (completer) ja asiantuntija (specialist). (Belbin 2006:

22)

Table 3.1 The nine team roles

Roles and descriptions —
team-role contribution

Allowable weaknesses

I,‘\

<5 b

R

.9
¥
i
&

L%

Plant: Creative,
imaginative, unorthodox.
Solves difficult problems.
Resource investigator:
Extrovert, enthusiastic,
communicative. Explores
opportunities. Develops
contacts.

Co-ordinator: Mature,
confident, a good
chairperson. Clarifies goals,
promotes decision-making,
delegates well.

Shaper: Challenging,
dynamic, thrives on
pressure. Has the drive and
courage to overcome
obstacles.

Monitor evaluator:
Sober, strategic and
discerning. Sees all
options. Judges
accurately.

Teamworker: Co-operative,
mild, perceptive and
diplomatic. Listens, builds,
averts friction, calms the
waters.

Implementer: Disciplined,
reliable, conservative and
efficient. Turns ideas into
practical actions.

Completer: Painstaking,
conscientious, anxious.
Searches out errors and
omissions. Delivers on time.

Specialist: Single-
minded, self-starting,
dedicated. Provides
knowledge and skills in rare
supply.

Ignores details. Too
preoccupied to o
communicate effectively,
Overoptimistic. Loses
interest once initial 2
enthusiasm has passed.

Can be seen as 4
manipulative. Delegates
personal work. '

Can provoke others. Hu
people’s feelings.

Lacks drive and ability to
inspire others. Overly
critical. :

Indecisive in crunch
situations. Can be easil
influenced.

Somewhat inflexible. Si
to respond to new
possibilities.

Inclinbed to worry unduly
Reluctant to delegate. Ca
be a nit-picker.

Contributes on only a
narrow front. Dwells on
technicalities. Overlooks
‘big picture’. t

Kuvio 3. The nine team roles by Meredith Belbin (2006: 22) (mukaillen: Yhdeksan roolia timissa)

Tyoyhteisot luovat erityisesti niin sanotut epaviralliset roolit luonnollisesti ja itsenaisesti

ilman erillisia sopimuksia. Rooleihin vaikuttavat esimerkiksi henkilon ika, koulutus, suku-

puoli ja personallisuuden piirteet. Heikkouksiin perustuvat roolit mielletdan yleisimmin

negatiivisiksi rooleiksi, kun taas vahvuuksiin perustuvat roolit nojaavat henkilén positiivi-
siin toimintapiirteisiin. (Belbin 2006: 23-29.)
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Roolien osalta esimiestyd ja vastuunkanto nahdaan laajana kokonaisuutena. 1900-luvun
alussa johtamisen nahtiin kasittdvan kykya hallita tekoja ja prosesseja seka niiden suh-
teita tyontekijoihin (Goleman 2001: 18-20.) seka perustehtavasta huolehtimista (Reikko,
Salonen, Uusitalo 2010: 29-41). Esimiestehtavat ovat muuttuneet laajalti tydyhteison it-
seohjautuvuuden myo6ta. Uudessa johtamismuodossa valtaa sekéd vastuuta on jaettu ta-
saisesti tiimin jasenten kesken, valta ei ole enda vain yhden henkilon kaytettavissa. Tyo-

yhteis6t muokkautuvat ja muuntuvat demokraattisemmiksi. (Martela & Jarenko 2017.)

Esimiehen vastuulla ovat usein taloudellisen kannattavuuden, lainsdadanndllisten nako-
kulmien sekd taloudenhoidon johtaminen, jonka jalkeen tulee prosessien eettisyyden
johtaminen. Johtajan rooli ndhdaan hallinnollisena vastuuna ja vastuuna tydyhteisdénsa
toiminnasta ja tuloksellisuudesta. (Niiranen & Seppala-Jarvinen & Sinkkonen 2010: 113-
123.)

2.4 Kokemusten vaikutukset

Jokaisella tyontekijallda on oma menneisyytensa seka omat tunnekokemuksensa. Erilai-
set tapahtuvat voivat aktivoida erilaisia tunnereaktioita, riippuen millaisia aikaisempia ko-
kemuksia tyontekijalla on vastaavanlaisesta tilanteesta. Esimerkiksi tyontekija, joka on
kokenut kehityskeskustelut positiivisina ja myonteising, suhtautuu kehityskeskusteluiden
jarjestamiseen mydnteisemmin, kuin henkild, jonka kokemukset ovat padsaantodisesti
kielteisia. Nama tunnereaktiot voivat olla tiedostamattomia tai tiedostettuja. (Salonen
2017: 153.)

Ottaen huomioon, etta jokaisella henkil6lla on sisdanrakennettuna tunteet, ne myds nayt-
taytyvat tydelamassa (Goleman ym. 2013: 91-112) seka ovat tydelamassa myos hyddyl-
lisia (Rantanen 2013: 318-323). Taman vuoksi tydyhteisdn jasenten tunnetaidot ovat tar-
kedssd asemassa tydeldamassa. Tunteilla on suuri vaikutus siihen, kokeeko tyontekija
esimerkiksi tydnsa tarkeaksi ja motivoituuko han tydskentelysta. Yleisesti tydssa ja tyo-
yhteis6ssa koetut positiiviset tunteet sitouttavat ja tehostavat tydyhteisdén seka yksittai-

sen tydntekijan toimintaa (Martela & Jarenko 2017).
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Tyo seka tyossakaynti elavat murroskautta, silla tyontekijat hakevat tyoltdan entista
enemman muutakin tyydytysta kuin rahallista korvausta. Aikaisemmin tyd nahtiin pakol-
lisena toimenpiteend, jotta perheen taloudellinen tilanne olisi turvattu. Teollistumisen ai-
kakautena tydyhteisdn johtajan tuli johtaa prosesseja, esimerkiksi tehtaissa sita, etta ko-
neet tuottavat tarvittavia tuotteita tehokkaasti. Inmiset nahtiin enemmankin koneen osina
eika tyossa viihtyvyys ollut tarkeaa. Nykyaan tyé maaritellaan tyosta saatavan henkisen
vastineen kautta ja tyosta haetaan enemman kokemuksia, elamyksia seka merkityksel-
lisuuden tunteita. (Hokkanen & Stromberg 2003.)

2.5 Konfliktit

Tydyhteison konflikteilla tarkoitetaan ristiriitatilanteita, joissa tydyhteisén yksittaisilla ja-
senilla tai eri rynmilla on eriavia nakemyksia tai mielipiteita kasiteltavista asioista. Tyo-
yhteisoissa tyontekijoilla voi ilmeta sellaisia negatiivisia tunteita tai tapahtumia, joiden
kasittelyyn tyOyhteisossa aika ei esimerkiksi ole oikea. Tallaisia voivat olla esimerkiksi
tyoyhteis6a koskevat traumaattiset tilanteet tai tilanteet, joissa joku tyontekija on kokenut

tulleensa loukatuksi muiden puolustamatta. (Ranta 2015: 113-116.)

Eritoten eridvat mielipiteet nakyvat muutostilanteissa, joissa ihmisten tunteet ja epavar-
muudensietokyky ovat koetuksella. Vastakkaisetkaan nakemykset eivat tarkoita sita, etta
toinen nakdkannoista olisi vaara; molemmat voivat olla yhtd oikeassa, mutta katsovat
asiaa eri kulmilta. Tyoyhteis0ssa tama taas voi nayttaytya ajoittain hyvin voimakkaanakin
muutosvastarintana, joka taas voi nostattaa tyoyhteisdssa hyvin voimakkaitakin tunteita.

(Sosiaali- ja terveysministerié 2009: 57-63.)

Tyoyhteison jasenten on tarkeda osaltaan luoda viihtyisa ilmapiiria, jossa tydssa ollessa
koetaan positiivisia tunteita yhdessa. Esimies voi luoda sille rakenteellisia mahdollisuuk-
sia esimiestydn keinoin (esimerkiksi kehittdmis- ja virkistyspaivat), mutta positiivisen ty6-
ilmapiirin ja tunneilmaston luominen on jokaisen tydntekijan vastuulla. (Reikko ym.
2010.) Tunneilmaston osalta esimerkiksi esimiehen rooli nahdaan tunnelman ja ilmapiirin
huolehtijana, mutta ei yksinomaan sen luojana. (Juuti & Vuorela 2015.) Esimiehen teh-
tdvana on puuttua tydyhteiséssa tapahtuviin konflikteihin sekd mahdollisiin ongelmati-

lanteisiin niin, etteivat konfliktitilanteet kasva.
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Toisaalta jokainen tyontekija on vastuussa omasta osallistumisestaan tunneilmaston luo-
miseen. Tyontekijdiden vastuulla on ottaa puheeksi tydyhteiséssa ne asiat, jotka aiheut-
tavat konfliktitilanteita. Nama tilanteet voivat olla kahden tyontekijan valisia tai laajempia
konfliktitilanteita tydyhteisdssa. Yhteista on, ettd konfliktien laajuudesta riippuen niiden
selvittdminen voi olla aikaa vievaa (Reikko ym. 2010) seka se voi vaikuttaa negatiivisesti
tydssa viihtyvyyteen seka tydssa jaksamiseen tilanteen ollessa auki. Konfliktit nahdaan
myo0s usein esimiestyossa ratkaisevina tilanteina, jolloin esimiehen omaa arvomaailmaa

ja tasapuolisuutta tyontekijoiden valilla mitataan. (Jarvinen 2016.)

Konfliktien purkaminen vaatii niin tydyhteisolta kuin esimieheltad rohkeutta puuttua tilan-
teisiin niiden vaatimalla vakavuudella seka kykya tehdad myds vaikeita paatoksia, jotta
tyOyhteison tyoturvallisuus seka tydssa viihtyvyys eivat vaarannu. Konfliktitilanteista ei
kuitenkaan tule selvita yksin vaan esimiehella tulee olla oman esimiehensa tuki. (Gins-
berg & Gray Davis 2007: 35-47.)
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3 Tutkimustehtava ja -menetelmat

3.1  Tutkimustehtava

Opinnaytety6 tehtiin yhteistydssa Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen kanssa. Tun-
netaidot tyOyhteisossa nousivat aiheeksi vuoden 2018 Kunta10- tuloksien pohjalta. Tu-
lokset juuri tunnetaitoja mittaavilla osa-alueilla olivat laskeneet edelliseen tutkimusker-
taan, vuoden 2016 tuloksiin, ndhden. Kunta10 on tutkimus, joka tehdaan 11 suuressa
kaupungissa eripuolilla Suomea joka toinen vuosi. Kohderyhmana on 90 000 kunnan
palveluksessa olevaa tyOntekijaa tai pitkaaikaista sijaista. Tutkimuksen aiheena on tyd
ja siihen liittyvat muutokset seka niiden vaikutukset tyontekijoiden hyvinvointiin ja tervey-

teen. Tutkimuksen tuottajana toimii TyGterveyslaitos. (Tyoterveyslaitos 2018.)

Tunnetaidot ovat olleet yksi nakyva teema viime vuosien aikana. Muun muassa Helsin-
gin kaupunki on kouluttanut henkilostoaan Jarkko Rantasen johdolla kehittdamaan tyoyh-
teisdiden tunnetaitoja ja tehnyt niita nakyvaksi. Mielenkiinnosta tunnetaitoihin kertoo se,
ettd ndma koulutukset tydyhteisdn tunnetaidoista ovat olleet loppuun varattuja hyvin no-

peasti.

Tunnetaidot on nostettu julkiseen keskusteltuun useaan otteeseen, esimerkiksi Helsingin
Sanomissa tammikuussa 2018, jolloin Susanne Salmi kirjoitti aiheesta otsikolla Tulevai-
suuden tybelédméssé menestyy se, jolla on hyvét tunnetaidot, sanoo psykologi — Né&in
kehitat tunnetaitojasi. Tunnetaitojen merkitys tydelamassa korostuu itseohjautuvuuden

kautta, jolloin tydyhteisdiden tulee tydskennelld entistd enemman tiiviissa yhteistydssa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa tietoa Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen tyo-
yhteisdiden tunnetaitojen nykytilanteesta. Tunnetaitoja selvitettiin niin vahvuuksien kuin
kehittdmiskohteiden kautta. Tavoitteena oli tuottaa konkreettista tietoa nykyhetkesta ke-
hittdmissuunnitelmien suunnittelua seka laatimista varten. Naiden tavoitteiden pohjalta
opinnaytetyohon nousivat kolme erillistd tutkimuskysymysta, joihin keratylla aineistolla

haettiin vastauksia. Opinnaytetydn tutkimuskysymykset olivat:
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o Millaisiksi tyontekijat kokevat tydyhteisdn tunnetaidot?

o Millaiset tunnetaidot koetaan tyOyhteiséssa voimavarana?

o Millaisten tunnetaitojen puute koetaan rasitteena tydyhteisdssa?

o Millaisia tunnetaitoja tyontekijat tunnistavat itsessaan ja tydyhteistssa?

e Miten tyOyhteisdn tunnetaidot vaikuttavat tydyhteis66n?

OpinnaytetyOsta saatuja tuloksia hyddyntdmaan tulevaisuudessa tyoyksikossa kehitta-

missuunnitelman pohjana tyoyhteisotaitojen kehittamisessa.

3.2 Maarallinen tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimusmenetelma.
Kvantitatiivisella tutkimusmenetelmalld on tarkoitus saada yleistettavaa tietoa tutkitta-
vasta ilmidsta. On tarkeda huomioida, ettei yleistdminen kuitenkaan aina ole mahdollista
eika tarkoituksenmukaista. Tahan vaikuttavat vastaajien prosentuaalinen osuus tutkitta-
vasta ryhmasta (Vilkka 2015: 94-100) seka tutkittavan aiheen operationalisointi yksise-

litteisiksi kysymyksiksi (Kananen 2008: 79).

Tutkimusta tehdessa on tarkeaa muistaa tutkijan kriittinen ajattelu, joka tarkoittaa Aki
Taanilan (2017) mukaan tutkimusta tehdessa taitoa arvioida ja eritelld vaitteiden ja joh-
topaatdsten perusteluita seka taustalla vaikuttavia oletuksia. (Taanila 2017.) Koska opin-
naytetyodn tekija tydskenteli opinndytetydprosessin aikana samoissa tydyhteisdissa, oli
tietoisesti pyrittava valttdmaan tekemasta oletuksia omiin oletuksiin perustuen seka pe-
rustaa johtopaatdkset puhtaasti kyselylomakkeen tuloksiin. Ennakko-oletukset tuli tie-
dostaa tuloksia tulkittaessa, jotta tekijan oma mielipide ei vaarista tuloksia (Vilkka 2015:
94-100).
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3.3 Kyselylomake

Aineistonkeruumenetelmana oli kyselylomake. Kyselylomake oli standardoitu (vakioitu)
eli jokainen vastaaja sai identtisen kyselylomakkeen, jossa asiasisaltd kysyttiin tasmal-
leen samalla tavalla (Vilkka 2015: 94). Kyselylomakkeen vastaaja tayttivat itsenaisesti
muiden vastauksia nakematta seka taysin anonyymisti. Kyselylomake valikoitui mene-
telmaksi, silla se sopii arkaluonteisten asioiden selvittdmiseksi niin, ettd vastaajan ano-
nymiteetti sailyy (Vilkka 2015: 94). Tunnetaidot ovat usein sensitiivisesti koettu asia seka
non-anonyymeissa vastaustilanteissa esimerkiksi tyoyhteison kesken koettu luottamus

vaikuttaa vastausten rehellisyyteen.

Kyselylomake soveltuu aineistonkeruumenetelmaksi, kun aineistoa kerataan suurelta
maaralta ihmisia ja ihmiset ovat hajallaan suurella alueella (Vilkka 2015: 94). Opinnay-
tetyon kysely teetettiin yhteensa 9 eri osastolla yksikon sisalla. Koska aineistosta halut-
tiin mahdollisimman laaja seka koko tyoyksikon tilanteen kuvaava, valittiin kyselylomake

aineiston keruun keinoksi.

Kyselylomakkeeseen operationalisoitiin (muutettiin mitattavaan muotoon) tunnetaitoihin
liittyvat kasitteet. Tunnetaitoihin liittyvat kasitteet ja maaritelmat avattiin ja muunnettiin
tutkittavaan muotoon kyselylomakkeelle. Kysymykset kytkeytyivat tiukasti aihepiirin teo-
riatietoon seka kasitteistdon. Onnistuneen ja tarkoituksenmukaisen tutkimuksen kan-
nalta tulee kyselylomakkeessa kysya vain aiheeseen liittyvia teemoja, muita kysymyksia
ei kyselylomakkeet tule laittaa (Vilkka 2015: 100).

Kyselylomakkeessa kaytetyt termit olivat avattu kysymyksen alussa, jotta jokaisella vas-
taajalla oli yhtalaiset Idhtdkohdat ymmartaa kysymykset (Vilkka 2015: 100.) Kyselylo-
makkeessa oli avattuna ylakasitteitd seka kerrottu mita juuri tdssa kyselyssa kyseisella
termilld tarkoitetaan. Esimerkiksi tunnetietoisuus oli avattu seuraavasti kyselylomakkee-
seen: Tunnetietoisuudella tarkoitetaan yksilén kykyé tiedostaa seké tunnistaa erilaisia

tunteita ja tunnetiloja itsesséén seké muissa ihmisissé.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta oli tarkeda saada rehellisia vastauksia, joka olisi
voinut estya henkilosuhteiden vuoksi, jos menetelmaksi olisi valittu esimerkiksi ryhma-
haastattelu. Oli otettava huomioon, ettd opinnaytetydn tekija oli monelle tyontekijalle hy-

vin tuttu, joten ndin minimoitiin mahdollisuus, etteivat tutkittavat halua kertoa henkildkoh-
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taisia tai arkoja tyopaikkaan liittyvia asioita omalla nimellaan tai kasvoillaan opinnayte-
tyon tekijalle. Tutkijan tulee tuntea tutkittava joukko ja ymmartaa heidan tekemaansa
tyota, mutta tutkimista tehdessa on tarkeaa minimoida seka tiedostaa henkildsuhteinen

mahdollinen vaikutus tutkimustulokseen (Vilkka 2015).

Kyselytutkimus toteutettiin paperisena seka sahkoisena kyselylomakkeena. Yksikoissa
on tietokoneita 2-3, joten tuolloin vastaaminen pelkassa sahkoisessa muodossa toden-
nakoisesti olisi jaanyt tekematta sen vuoksi, ettei vapaita tietokoneita ole. Oli huomioi-
tava, ettd osalle tyOntekijoistad kyselyyn vastaaminen sdhkoisessd muodossa oli luontai-

sempaa, joten tahan annettiin mahdollisuus sahkoisen kyselylomakkeen kautta.

Opinnaytetyon onnistumisen kannalta oli riittdvan aineiston saaminen tarkeaa. Opinnay-
tetydn aihe ja kyselylomake kaytiin esittelemassa jokaisessa yksikdssa ja kannustettiin
jokaista henkil6d vastaamaan kyselyyn. Kyselylomakemuotoisessa aineistonkeruussa
on olemassa riski tutkimusaineistokadolle, joka tarkoittaa hyvin pieneksi jadvaa vastaus-
prosenttia (Vilkka 2015: 94.) Viikko ennen vastausajan loppumista, lahetettiin jokaiseen
yksikkdon muistutuskirje paperisena seka sahkopostitse kyselyyn vastaamisesta. Jokai-
selle vastaajalle tuotiin tasta huolimatta selkeasti ilmi vastaamisen vapaaehtoisuus ja

mahdollisuus kieltaytya osallistumasta tutkimukseen ilman sanktioita.

Opinnaytetyon reliabiliteetti (mittauksen pysyvyys) riippui osin siitd, kuinka suuri osa
tyontekijoista vastasivat kyselylomakkeeseen. Kanasen mukaan (2008: 79.) jos kysely-
lomakkeeseen vastaa esimerkiksi vain 20 prosenttia tyontekijoista, on kyseenalaista
ovatko tulokset samat, jos kyselylomake tehtéisiin uudelleen esimerkiksi 70 prosenttia
tyontekijoistd kanssa. (Kananen 2008: 79.) Saatujen tuloksien pysyvyyteen vaikuttavat
myos esimerkiksi tydntekijdiden vaihtuvuus, silla tunnetaidot ovat henkildkohtaisia tai-
toja, mutta myds yhteisollisia. Tydntekijdvaihdokset voivat vaikuttaa ryhmadynamiik-

kaan, joka osaltaan voi muuttaa tydntekijdiden kokemuksia tydyhteison tunnetaidoista.

Opinnaytetydssa eettisyyden kannalta oli tarkeaa poistaa tunnistetiedot tutkimusaineis-
tosta. Yksittdinen vastaaja ei ole tunnistettavissa aineistosta. Tama on pyritty varmista-
maan niin, ettei kyselylomakkeessa kysyta esimerkiksi vastaajan nimea tai muita yksiloi-
tavid taustamuuttujia. Tuloksia ei julkaista osastokohtaisesti, silla vastaajien maaraan
osastoa kohden ei voitu ennalta tietaa. Taman vuoksi vastaaja olisi voinut tunnistaa. Tu-
loksissa vastaajista ei kaytetty mink&anlaisia tunnistetietoja, vaan vastaajat ovat saaneet

juoksevaan numerointiin perustuvan tunnisteen vastausjarjestyksen mukaan (V1-V43).
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Tyoyksikon tyontekijoista suurin osa oli naisia, joten taustamuuttujaksi ei oltu laitettu ta-
man vuoksi sukupuolta. Jokainen taustamuuttuja tulee olla tarkkaan mietitty eika naita
tule kysya, elleivat ne ole tutkimuksen kannalta oleellisia tai tarkoituksenmukaisia.
(Vilkka 2015: 101-108.) Opinnaytetydn kyselylomakkeessa taustamuuttujiksi oli valittu
ika (10 vuoden valein, valilla <18->65 vuotta), tydssaolovuodet yhteensa sosiaali- ja ter-

veysalalla sekd vuodet Kiveldn monipuolisessa palvelukeskuksessa.

Kyselylomake oli strukturoitu; lomake sisalsi monivalintakysymyksia, joiden vastausvaih-
toehdot olivat vakioidut (1-5, 1-10, a-e seka valmiit vaittamat) seka jokaiselle vastaajalle
samat avoimet kysymykset. Kyselylomakkeessa kysyttiin tyontekijoiden nakemyksia tun-
netaidoista tyOyhteisdssa kategorisoituna tunnetaitojen eri ulottuvuuksiin (tunnetaitoi-
suus ja -tietoisuus, vuorovaikutuksellisuus ja empatia, roolit, kokemusten vaikutukset
seka konfliktit).

Avoimia kysymyksia (kysymyksid, joihin vastaaja voi itse tuottaa vastauksen sanallisesti)
kaytettiin niissa kohdissa, joissa haluttiin tyontekijan tuottavan tietoa itsenaisesti ja hen-
kilokotaisen nakemyksen pohjalta. Kyselyn kannalta oli tarkeaa, etta vastaajat voivat itse
tuottaa sellaisia vastauksia, joita muuten ei valttamatta saataisi. Tavoite oli saada vas-
taajien spontaaneja mielipiteitd, joissa vastausta on rajattu mahdollisimman vahan
(Vilkka 2015: 106).

Kyselomake testattiin ennen varsinaista kayttoéa. Talla varmistetiin, ettd kyselomake on
mahdollisimman selked, toimiva ja yksiselitteinen (Vilkka 2015: 108-109). Kyselylomake
testattiin muutamalla perusjoukkoa vastaavalla, vapaaehtoisella henkildlla toisesta tyo-
yksikosta. Annetun palautteen pohjalta kysymyslomaketta muokattiin selkeammaksi en-

nen varsinaista kayttoa.

Oli tutkimuseettisen kaytanteiden mukaista huomioida se mahdollisuus, etté opinnayte-
tydn kyselylomakkeen kysymykset saattavat herattaa osassa ihmisia hyvin voimakkaita
tunteita tai osastojen kipukohdat saattavat tulla tuloksissa esille. Oli tarkedd huomioida
tama ja miettia kuinka reagoi siihen, jos tilanteissa tulisi jotain edellda mainittuja asioita
ilmi. Hyvan ja eettisen tutkimuksen teon kannalta on tarkeaa, etta eettinen nakdkulma
on otettu huomioon ja siihen pystytdan vastaamaan tarvittaessa ilman, etta tutkimus syn-
nyttaa tutkittavissa kohtuutonta tuskaa tai ahdistusta. Opinnaytetydn kyselyssa tama oli

pyritty ottamaan huomioon niin, etta tutkimus tehtiin kiintedssa yhteistydssa osaston esi-
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miesten kanssa, jolloin mahdollisiin tilanteisiin voitiin puuttua mahdollisimman varhai-
sessa vaiheessa. Tarvittaessa yhteisty6ta voitiin tehda tybéterveyden ja sairaalapapin

kanssa. Tallaisia tapauksia ei kuitenkaan tullut ilmi opinnaytetyoprosessin aikana.

3.4 Aineisto

Opinnaytetyon aineisto kerattiin Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen yksikdista. Ki-
velan monipuolinen palvelukeskus on Helsingin kaupungin ikdihmisille suunnattuja pal-
veluita tuottava yksikkd. Kivelda monipuolinen palvelukeskus kuuluu Helsingin kaupungin
sairaalan-, kuntoutus- ja hoivapalveluiden etelaisen toimialueen piiriin. Tyoyksikkoon
kuuluu yhteensa yhdeksan osastoa, joissa tarjotaan pitkdaikaista laitoshoitoa, lyhytai-
kaista laitoshoitoa, arviointi- ja kuntoutusta seka paivatoimintaa. Kaikki palvelut ovat saa-

tavilla suomeksi seka ruotsiksi. (Helsingin kaupunki 2018a.)

Opinnaytetyon teon aikaan tyontekijoita Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa oli
yhteensa 138, joista 75,3 prosenttia tydskenteli eri asteisissa hoitajan tehtavissa (perus-
hoitaja, lahihoitaja, terveydenhoitaja, sairaanhoitaja, poislukien osastonhoitajat seka
apulaisosastonhoitajat). Heidan lisdkseen osastoilla tydskenteli tuolloin yhteensad 13
osastonhoitaja seka apulaisosastonhoitajaa, joilla jokaisella oli ainakin AMK-tasoinen
hoitajatutkinto. Yksikdissa tydskenteli myos toimintaterapeutteja, fysioterapeutteja, sosi-
aaliohjaajia seka kulttuuriohjaajia. Taman lisdksi talon henkildstédn kuului johtaja, ylihoi-

taja seka sihteeri. (Helsingin kaupunki 2018b.)

Kiveldn monipuolisen palvelukeskuksen henkilokunta tydskentelee tehtdvissa, joissa
huolehditaan ikdantyneiden sekad muiden henkildiden, joiden toimintakyky on alentunut
vamman tai sairauden vuoksi, arjen sujuvuudesta, turvallisuudesta seka sairauksien hoi-
don toteutumisesta. Taman lisdksi henkildkunnan vastuulla on varmistaa asiakkaiden

elamantarinan jatkuminen myds hoitoon tulon jalkeen.

Kivelan MPK valikoitui tutkittavaksi yksikoksi vuoden 2014-2018 Kunta10 -tuloksien poh-
jalta. Yhteenlasketun kokonaismittariston mukaan Kivelan MPK:n osastojen tydyhteisda
koskevat mittaristot olivat laskeneet muutaman viimeisen tutkimuskerran (2014, 2016 ja

2018) aikana jonkin verran. Tutkimustuloksissa oli kuitenkin havaittavissa tydyhteison
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merkityksen tarkeys yksikoissa, joten yksikoiden tyoyhteisdiden tunnetaitojen paranta-

miseksi seka kehittdmiseksi oli aiheellista tehda laajempaa selvitystd seka taustoitusta.

Kunta10 -tutkimuksen TyOyhteiso-mittareissa kysymykset kasittelivat muun muassa tyo-
yhteis6ssa koettua luottamusta ja henkistd pddomaa. TydyhteisOmittareiden keskiarvot
olivat suhteellisen hyvia (joskin laskevia vuodesta 2016), joka tarkoittaa tyOyhteisdssa jo
olevan paljon sellaisia taitoja, jotka tyontekijat kokivat hyviksi. Yksikdiden kokemukset
esimerkiksi tyoyhteison tuesta olivat hyvia, joka osittain peilaa tyoyhteison tunnetaitoja.

Toisaalta esimerkiksi 10,5% koki tulleensa kiusatuksi tydpaikallaan.

Tutkimuksen onnistumisen kannalta oli tadrkeda saada mahdollisimman moni tydntekija
vastaamaan kyselyyn, jotta tulokset olisivat luotettavia ja tietoa voitaisiin jollain tasolla
yleistda (Kananen 2008: 10). Tama varmistettiin osallistamalla jokainen osasto osaksi
kyselya seka tyontekijoita pyydettiin vastaamaan kyselyyn, jos vain mahdollista, vapaa-
ehtoisuutta kuitenkin kunnioittaen. Riittavien vastauksien saamiseksi oli motivointi ja

hyodyn nakemisen korostaminen tarkeaa kyselya avattaessa.

3.5 Aineistoanalyysi

Kyselylomakkeessa kysymykset esitettin paasaantoisesti maaralliselle tutkimukselle
tyypillisesti numeraalisessa muodossa. Analysointiorientaationa on kaytetty kuvailevaa
tilastoanalyysia. Kuvailevalla tilastoanalyysilla pyritaan kuvaamaan ja tiivistamaan erilai-
sia muuttujia maaraisen aineiston pohjalta, mutta ei pyrki taysin koko perusjoukkoa kos-
kevaan yleistettavaan tietoon (KvantiMOT 2019). Opinnaytetydn luonteen seka vastaa-
jamaaran vuoksi ei ole tarkoituksen mukaista pyrkia koko perusjoukkoon yleistettavaan

tulokseen.

Taman lisaksi kyselyn avoimet kysymykset analysoitiin teemoittelun avulla. Teemoittelu
tarkoittaa aineistosta toistuvien aiheiden kategorisointia yhtalaisyyksien tai vastaavasti
eroavaisuuksien mukaan. Teemoittelu voidaan tehda joko teorialahtoisesti, jolloin tee-
moittelua ohjaa teorian nostamat yhtalaisyydet, tai aineistolahtoisesti, jolloin yhtenaiset

teemat nousevat keratysta aineistosta. (KvaliMOT 2019.)
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Tassa opinnaytetytssa teemoittelu on tehty aineistolahtdisesti. Teemoittelussa kaytettiin
vastauksissa toistuvia paasanoja, fraaseja tai kuvattuja tilanteita, joiden avulla muodos-
tuivat tuloksien teemat. Esimerkiksi palautteen osalta paateemoiksi nousivat hyvan seka
huonon palautteen ominaispiirteet, joiden alle vastaukset vield alateemoiteltiin esimer-

kiksi autenttisuuden sekéa asiallisuuden alle.
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4 Tulokset
4.1 Vastaajat

Opinnaytetyon aineistonkeruu toteutettiin kyselylomakkeella Kivelan monipuolisessa
palvelukeskuksessa aikavalilla 3.6.2019-7.7.2019. Kyselylomake oli strukturoitu ja se si-
salsi yhteensa 68 kysymysta/vaittamaa. Kyselyyn vastasi maaraaikaan mennessa 43
vastaajaa, joka on 31,2 prosenttia mahdollisista vastaajista. Kysely kaytiin esittelemassa
jokaisella osastolla osaston aikatauluista riippuen 3.6-14.6.2019, jonka jalkeen osastojen
henkildkuntaa muistutettiin vastaamaan kyselyyn sisapostilla sekd& sahkopostilla
1.7.2019.

Kyselyyn saivat vastata jokainen Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa tyosken-
televa tyontekija. Kyselyssa ei eroteltu onko tydntekija vakituisessa tydsuhteessa vai si-
jainen. Kyselyyn ei mydskaan ollut maaritelty minimityéssadoloaikaa Kivelan monipuoli-

sessa palvelukeskuksessa.

lka (N=43)

4

=>18 =18-25 =26-35 =36-45 =46-55 =56-65 =>65

Kuvio 4. Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden ikdjakauma
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Ikdjakauma (kuvio 4) vastaajien kesken painottui ikdkategoriaan 46-55-vuotiaat (30 pro-
senttia) seka 26-35-vuotiaat (26 prosenttia). Vastauksia tuli muissa ikakategorioissa ta-
saisesti, ainoastaan alle 18-vuotiaat seka yli 65-vuotiaat tyontekijat eivat vastanneet ky-
selyyn ollenkaan. Yli 65-vuotiaita tyontekijoita Kivelan monipuolisessa palvelukeskuk-
sessa ei ole vakituisessa tydsuhteessa, mutta sijaisuuksissa heita on jonkin verran. Vas-

taaminen olisi ollut mahdollista my&s heille, mutta vastauksia ei valitettavasti heilta tullut.

Koulutustausta (N=43)

" = Peruskoulu

= Toinen aste (lukio,
ammattikoulu)

Alempi korkeakoulututkinto

= Ylempi korkeakoulututkinto
tai muut jatko-opinnot

Kuvio 5. Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden koulutustaustat

Kuvion 5 mukaisesti vastaajista yli puolella (60%) korkein koulutus oli toisen asteen tut-
kinto (lukio, ammattikoulu). 13 vastaajaa (30%) kertoivat opiskelleensa alemman am-
mattikorkeakoulututkinnon. Tama rakenne oli hyvin oletettava, silla suurin osa osastoilla
tyoskentelevista henkildista on perushoitajia tai lahihoitajia. Peruskoulun korkeimmaksi

koulutuksekseen valitsi 2 vastajaa, kuten myos ylemman korkeakoulututkinnon.

Vastaajat olivat tydskennelleet sosiaali- ja terveysalalla (N=43) keskimaarin 13,9 vuotta
(valillda 0,5 vuotta — 37 vuotta), joista Kivelassa (N=43) keskimaaraisesti 5,2 vuotta (valilla
0,5 vuotta — 21 vuotta). Sosiaali- ja terveysalalla 15 vuotta tai yli oli tydskennelleet 39
prosenttia, kun taas vuoden tai alle oli vastaajista tydoskennellyt 12 prosenttia. Kivelan
monipuolisessa palvelukeskuksessa vastaajista 10 vuotta tai yli oli tyoskennellyt 23

prosentti ja vuoden tai alle 28 prosenttia.

Kyselyn vastausprosentti jai valitettavan alhaiseksi (31,2 prosenttia). Tatd voidaan

selittda osin kyselyn toteuttamisajankohdalla, joka osui kesalomakaudelle. Ajankohdasta
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my0s vastaajat antoivat palautetta kyselyn yhteydessa, sillda kesalomakaudella oli
haastavaa l6ytaa aikaa kyselyyn vastaamiseen. Lisaksi osa tydntekijoistd antoivat
kyselyn ulkopuolista palautetta, jossa kerrottiin kyselyn olevan liian pitkd eika se
motivoinut vastaamaan kyselyyn. Kaksi vastaajaa palauttivat tayttamattéman
vastauslomakkeen ja kertoivat, etteivat vastaa vastikeettomiin kyselyihin. Nama kaksi
lomaketta on poistettu vastauksista, jolloin analysoitaviksi jai 43:n kyselylomakkeen

vastaukset.

4.2 Itsetuntemus ja vuorovaikutteisuus

Tassa kappaleessa kasitelldan tyontekijoiden vastauksia koetusta itsetuntemuksesta
sekd tydyhteisdn vuorovaikutuksesta. Itsetuntemus vaikuttaa siihen, kuinka nakee it-
sensa ja kuinka hyvin tunnistaa esimerkiksi omat tunteensa. Iltsetuntemus on yksi tekija,

joka helpottaa tai sen ollessa heikko hankaloittaa tasapuolista vuorovaikutusta.

Mietitkd usein mita muut tyontekijat
ajattelevat sinusta? (N=43)

= kylla
= joskus
harvoin

=en

Kuvio 6. Mietitkd usein mitd muut tydntekijat ajattelevat sinusta -vastausjakauma

Vastanneista tyontekijoista puolet (50 prosenttia) miettivat joko harvoin tai ei ollenkaan,
mitd muut tydntekijat ajattelevat hanesta (kuvio 6). Vastanneista 17 prosenttia ilmoitti

miettivansa usein mitd muut tyontekijat ajattelevat heista.
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Mita uskot muiden tyontekijoiden ajattelevan
sinusta? (N=43)
0%

= vain positiivisia asioita

= enemman positiivisia kuin negatiivisia asioita

= yhta paljon positiivisia kuin negatiivisia asioita
= enemman negatiivisia kuin positiivisia asioita

= vain negatiivisia asioita

Kuvio 7. Mité uskot muiden tyontekijoiden ajattelevan sinusta -vastausjakauma

Kysyttaessa mita vastaajat uskoivat muiden tydntekijdiden ajattelevan heista (kuvio 7),
uskoi reilu enemmistd (68 prosenttia) muiden ajattelevan heistd enemman positiivisia
asioita kuin negatiivisia asioita. Vastaavasti 'yhta paljon positiivisia kuin negatiivisia asi-
oita’ vastasi 23 prosenttia. 7 prosenttia vastaajista vastasi 'enemman negatiivisia kuin
positiivisia asioita’. Yksi vastaaja ajatteli muiden ajattelevan hanesta vain negatiivisia
asioita.

Miten arvioisit oman itsetuntemuksesi talla
hetkella asteikolla 1-5? (1= erittain huono,
5=erittain hyva) (N=41)

0%2"% 59%
n
.2
-3
.4
-5

Kuvio 8. Miten arvioisit oman itsetuntemuksesi talla hetkella asteikolla 1-5 -vastausjakauma
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Tyontekijat arvioivat oman itsetuntemuksena hyvaksi, silla kaikkien vastanneiden kes-
kiarvo oli 4,2 (kuvio 8). Vastaajista 59 prosenttia arvioi itsetuntemuksekseen 4 (hyva) ja
34 prosenttia arvioi oma itsetuntemuksen olevan 5 (erittdin hyva). Myos kysyttaessa
omien tunteiden tunnistamisesta ja nimeamisesta, koki 65 prosenttia tunnistavansa omat
tunteensa hyvin tai erittdin hyvin. Kukaan vastaajista ei arvioinut omien tunteiden tunnis-
tamisen olevan erittdin huono. Huomioitavaa on, ettei ika eika ty6ssdolovuoden vaikut-

taneet vastaajien kokemuksiin itsetuntemuksesta.

Oletko miettinyt tyOpaikan vaihtamista
tyoyhteison ilmapiirin vuoksi? (N=43)

= kylla
49 % = aikaisemmin kylla, en enaa

en

Kuvio 9. Oletko miettinyt tydpaikan vaihtamista tydyhteisdn ilmapiirin vuoksi -vastausjakauma

Kysyttaessa onko vastaaja miettinyt tyopaikan vaihtamista tyOyhteison ilmapiirin vuoksi
(kuvio 9), vastasi 16 prosenttia vastaajista miettineensa sitd. 35 prosenttia vastaajista
vastasi miettineensa sitd aikaisemmin, mutta ei enda. Vastaajista 49 prosenttia kertoi,
etteivat olleet miettineet tydnpaikan vaihtamista tydyhteison ilmapiirin vuoksi. Silla, kau-
anko vastaaja oli tydskennellyt Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa, ei ollut vai-

kutusta vastauksiin.

Kuten Salonen (2017: 152.) toteaa, tunteet vaikuttavat ihmisen kykyyn havainnoida ja
suodattaa uudet seka tarkeat asiat. Tunteet vaikuttavat siihen, kuinka ihminen reagoi
kussakin tilanteessa. Voimakkaan tunnereaktion aikana ihmisen havainnointi ei ole tay-
dellinen ja jotain oleellisia vaikuttajia voi jaada huomaamatta, kun taas neutraalissa tun-
netilassa ihminen havaitsee vaikuttajat paremmin (Salonen 2017: 152.) Tdman vuoksi
hyva itsetuntemus on tarkea, silla vahvan itsetuntemuksen omaava henkild osaa tunnis-

taa ja erotella syntyvia tunteita itsessaan. Kivelan monipuolinen palvelukeskus on yksi
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sosiaali- ja terveydenhuoltoalan yksikkd, jossa tydskentely tapahtuu padsaantodisesti
vuorovaikutussuhteessa muiden ihmisten kanssa. Kuten sanottua, itsetuntemus koros-

tuu onnistuneissa vuorovaikutussuhteissa seka -tilanteissa.

Keskimaaraisesti vastanneet tyontekijat arvioivat omaksi itsetuntemuksekseen 4,2 as-
teikolla 1 (erittdin huono) — 5 (erittéin hyva). Suurin osa (59%) arvioi itsetuntemuksek-
seen 4, joka on arviona hyva. Hyva itsetuntemus auttaa erottelemaan omia tunteita esi-
merkiksi juuri paatdksentekotilanteissa, jolloin paatdksia on helpompi tehda objektiivi-

semmin tai ainakin omaa tunnemaailmaa ymmartaen.

4.3 Paatoksenteko

Kysyttaessa tekivatkod vastaajat tyopaivan aikana tehtavia, asiakastyohon liittyvia paa-
toksia tunteella vai jarjella, vastasi 70 prosenttia tekevansa paatdksia tasapuolisesti jar-
jella ja tunteella. 'Enemman jarjella kuin tunteella’ vastasi 28 prosenttia. "Taysin tunteella’

tai 'taysin jarjelld’ ei vastannut yksikaan vastaaja.

Yleisesti tydelamaa koskevia paatdksia vastaajista 7 prosenttia teki enemman tunteella
kuin jarjella. Tasavertaisesti tunteella ja jarjella paatoksia teki 53 prosenttia. 37 prosenttia
koki tekevansa paatoksia enemman jarjella kuin tunteella. Kukaan vastaajista ei kertonut
tekevansa paatodksia vain jarjelld. Yksi vastaaja ilmoitti tekevansa yleisesti tydeldamaa
koskevat paatokset pelkdstdan tunteella. Kysyttaessa ’koetko, ettd sinun on helppo lait-
taa omat tunteesi ja etusi sivuun ja tehda paatoksia muiden parhaaksi tyoelamassa’,
vastasi 70 prosenttia ’kyll&’. "Joskus’ puolestaan vastasi 28 prosenttia, kun vaan 2 pro-

sentti vastasi ‘ei’.

Kiveldn monipuolisen palvelukeskuksen tydntekijat kuvasivat paatdksentekoaan ohjaa-
viksi elementeiksi tasaisesti tunteet ja jarjen (faktatiedon). Tunteet vaikuttavat usein ih-
misten paatoksenteko kykyyn enemman kuin yleisesti uskotaan. Salonen (2017: 152-
153.) kuvaa paatdksenteon olevan vaarallista ja riskialtista ainoastaan kognition (fakta-
tiedon) varassa. Salosen mukaan tunteet ovat 'valttdméttémia paétéksenteon kannalta
Ja ohjaavat pé&étéksiGmme huomattavasti enemmén Kuin yleisesti tunnistamme ja myén-
ndmme.’ (Salonen 2017: 152-153.) Tulokset kertovat tyontekijoiden kyvysta tehda paa-

tOksia ja analysoida omaa paatdksentekoon itsetuntemuksen kautta.
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Toisaalta kuten hieman yli joka neljas vastaaja (28 prosenttia) ilmoitti, he tekevat paa-
toksia enemman jarjelld kuin tunteella. TAma saattaa olla haitallista, silla tuolloin paatok-
set perustuvat pelkastaan faktalliseen tietoon, joka ihmisten kanssa tydskennellessa ei
aina ole mahdollista. Toki vastauksissa on huomioitava, etta suurin osa vastaajista tyds-
kentelee terveydenhuolloin tehtavissa, kuten ladkkeenjaossa, jolloin paatdksenteon on
perustuttava puhtaaksi maarayksiin ja faktapohjaiseen tietoon, ei tunteella tehtaviin paa-

toksiin.

4.4 Palaute

Palautteen osalta vastaajia pyydettiin kuvailemaan palautteenanto ja -vastaanottotilan-
teita seka erilaisien palautteiden piirteitd. Kysymysta ei oltu erikseen maaritelty koske-
maan vain Kivelan monipuolista palvelukeskusta, joten osa vastauksista ei ole kasittele
Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen palautetilanteita. Vastaukset eivat siis ndin ollen
ole suoraan rinnastettavissa Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen nykytilanteeseen,
vaan osa vastauksista voi olla vastaajien aikaisempia kokemuksia tai nakemyksia pa-

lautteen annosta seka vastaanotosta.

4.4.1 Palautteenanto ja -vastaanotto

Yleisesti palautteen annosta (N=43) 81 prosenttia koki, ettd antavat aina tai lahes aina
palautetta silloin kun siihen on aihetta. Kuitenkin 33 prosenttia (n=14) tunsi vastaanotta-
jan loukkaantuvan erittdin paljon tai paljon silloin kun he antavat kehittdvaa palautetta,
vastaavasti 28 prosenttia (n=12) koki, ettei vastaanottaja loukkaantunut annetusta kehit-

tavasta palautteesta ollenkaan tai vain hyvin vahan.
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Taulukko 1.  Palautteen antaminen -vaittdmien koonti
1 2 3 4 5
(vaittdma so- (vaittama
pii minuun sopii  mi-
erittdin  huo- nuun erit-
nosti) tain hyvin)
Minun on helppo antaa | 0 3 5 15 19
positiivista palautetta o 0 0 0 0
tyéyhteisoni jasenille (0%) (7,1%) (11,9%) (35,7%) (45,2%)
(N=42)
Minun on helppo antaa | 2 11 11 15 4
kehittavaa palautetta 0 0 o 0 0
tyéyhteisoni jasenille (4,7%) (23,3%) (23,3%) (34,9%) (9,3%)
(N=43)

Kysyttaessa palautteen antamisesta (taulukko 1) koki valtaosa (81 prosenttia) positiivi-

sen palautteen antamisen olevan heille helppoa tai erittdin helppoa. Ainoastaan kolme

vastaajaa (7 prosenttia) kokivat positiivisen palautteen antamisen olevan heille vaikeaa.

Kehittavan palautteenannon kohdalla puolestaan vajaa puolet (44 prosenttia) kokivat

sen olevan heille helppoa tai erittain helppoa, kun taas 28 prosenttia koki kehittdvan pa-

lautteen antamisen olevan heille vaikeaa tai erittdin vaikeaa.

Taulukko 2.  Palautteen vastaanottaminen
1 2 3 4 5
(vaittdma so- (vaittama
pii minuun sopii  mi-
erittdin  huo- nuun erit-
nosti) tain hyvin)
Minun on helppo vas- | 0 1 10 21 11
taanottaa positiivista pa- o 0 23.39 48 89 25 69
lautetta, (N=43) (0%) (2,3%) (23,3%) (48,8%) (25,6%)
Minun on helppo vas- | 1 1 13 20 8
taanottaa kehittavaa pa- (2,3%) (2,3%) (30,2%) (46,5%) (18,6%)

lautetta. (N=43)

Kysyttaessa vaittamamuotoisena kysymyksena palautteen vastaanottamisesta (tau-

lukko 2), koki 74 prosenttia vastaajista positiivisen palautteen vastaanottamisen olevan

heille helppoa tai erittdin helppoa. Yksikaan vastaaja ei kokenut positiivisen palautteen

vastaanottamista erittain vaikeaksi. Puolestaan kehittdvan palautteen vastaanottamisen
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koki helpoksi tai erittdin helpoksi 65 prosenttia ja vastaavasti vaikeaksi tai erittain vaike-

aksi vajaat 5 prosenttia.

Vastaajia pyydettiin kuvailemaan sellainen palautetilanne, joka oli herattanyt joko posi-
tiivisia tai negatiivisia tunteita. Vastaajista 8 kuvailivat jonkin positiivisen palauteenanto-
tilanteen. Puolestaan 11 vastaaja kuvailivat jollain tavalla epaonnistuneen tai asiattoman
palautteen annon. Onnistuneessa palautteenannossa toistui yhteisymmarrys ja toisen

huomioiminen.

VV10: Toinen tyontekija ehdotti toisenlaista vaihtoehtoa, joka oli positiivinen asia. Ei
vain kaskenyt tekemaan jotain toisin.

V12: Asiakkaan selkeasti tyytyvainen olo toimintaan.
V18: Omainen antoi hyvaa palautetta ja perusteli. Tuli hyva mieli hoitajan puolesta.
V42: Palautteen anto oli rehellista ja positiivista. Ei voinut tehda paremmin.

V24: Sain hyvaa palautetta esimieheltani. Siitd jai hyva tunne jalkikateen ja silla
jaksaa tehda tata pidemman paalle kun saa positiivista palautetta.

Mieleenjaaneissad epdonnistuneissa palautekokemuksissa puolestaan korostui yhteis-
ymmarryksen puute tai vastaavasti vastaanottaja oli ymmartanyt palautteen jollain tapaa

eri tavalla kuin antaja oli sen tarkoittanut.

V33: Annoin rakentavan palautteen. Tyokaveri puolustautui ja kielsi kaiken.
V21: Ystavallinen/asiallinen kehitysehdotus, vastaanotto jo valmiiksi hydkkaava.

V17: Tybkaverini suuttui kun huomautin hanelle siitd, ettd han valittaa hyvin usein
paljon. Han suuttui ja alkoi huutamaan minulle.

Lisaksi osa vastaajista koki palautteen olleen asiaton, jolloin palautteesta oli jaényt ne-

gatiivinen mieli itselle vastaanottajana.

V19: Kun palautteessa ei ollut mitdan hyvaa eika rakentavaa. Ainoastaan haukku-
mista.

VV18: Palaute on toksaytetty ja huudettu.

V24: Epatasaisessa tyOnjaossa minulle vain sanottiin ettei minulle nyt puhuttu ja
ole hiljaa kun asia ei sinulle kuulu.
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Kolme vastaajaa nosti esille tilanteen, jossa palautteen annossa paikalla olivat olleet asi-
aan kuulumattomat henkilét. Palaute oli voitu antaa niin, ettei palautteen kohde ole ollut
paikalla ollenkaan tai palautteen vastaanottaja ei ole saanut kertoa omaa osaansa tai

puolustautua.

V11: Toinen hoitaja sanonut toiselle, ettd mina en saa hoitaa hanen asiakkaitaan.

V5: Osastotunnilla kayntiin selkeasti yhteen ihmiseen liittyvaa palautetta lapi ihan
nimelld ja kyseinen henkilo ei ollut edes paikalla. Palaute meni siis aivan vaarille
ihmisille. Olisin toivonut, ettd osastonhoitaja olisi ottanut yhden henkilén kanssa
keskustelun, ei "7mustamaalata” henkil6a seldntakana tydyhteisolle.

V39: Olisin halunnut keskustella enemman koska tuntui etta asia jai kasittelematta
vaikka se vaikutti koko tydyhteisdon tai puhuttiin vain yhden ihmisen kokemuk-
sista/ndkemyksista.

Yksi vastaaja oli nostanut sosiaalisen median yhtend epavirallisena palautekanavana,

johon itse tydntekijana ei ollut voinut puolustautua.

V/27: Epasuora palaute sosiaalisessa mediassa, johon ei voi vastata tai puolustau-
tua.

Vastaajat kuvasivat onnistuneen palautteen olevan autenttista ja vilpitdnta seka sellaista,
joka tulee oikeaan aikaan oikeasta asiasta. Samaa kuvaavat Minna Rasila ja Maria Pit-
konen (2009: 10), joiden mukaan palautteenannon tulisi olla luonnollinen osa arkipaivan
ty6ta ja vuorovaikutusta. Talldin palautteenanto olisi normaali osa kehittyvaa tydyhteis6a
(Rasila & Pitkonen 2009: 10). Kuten jo aiemmin Rasilan ja Pitkosen mukaan todettua,
on tarkeda muistaa, etteivat palautteen antaminen ja vastaanottamien ole synnynnaisia
ominaisuuksia, vaan taitoja, joita voi harjoitella ja jotka kehittyvat osin myos tyokokemuk-
sen ja ian myota. Omaa osaamista palautteen annosta ja vastaanotossa on tarkeaa ke-
hittaa tydelamakonseptissa oman ja muiden kehittymisen kannalta. (Rasila & Pitkonen
2009: 6)

Osa vastaajista kuvasi tilanteita, joissa palautetta saadaan valitettavan vahan tai se on
muuten puutteellista. Tama on tydelamassa tiedostettu asia, johon jokainen tyontekija
voi omalta osaltaan vaikuttaa (Rasila & Pitkonen 2009: 9). Jokainen tydntekija voi olla
omalta osaltaan luomassa sellaista palauteilmapiiria, kuin sen toivoisi olevan omalla ty6-
paikallaan (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014: 91-2015).
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Vastaajat kokivat padsaantoisesti, ettd heidan on helppo vastaanottaa seka positiivista
seka rakentavaa palautetta. On tarkedd muistaa, ettd jokainen tyontekijd on palaut-
teenantaja, mutta myds palautteen saaja. On oleellista kehittaa ja reflektoiva omaa mi-
naa palautteensaajana (Yip 2009). Vastaajat kokemukset kertovat osin itsevarmuudesta
omaa ty6tédan kohtaan (Burchell & Robin 2011), halusta kehittyd sekd& motivoituneesta

tydotteesta omaan tyéhon (Yip 2009).

4.4.2 Positiivisen palautteen piirteita

Positiivisen palautteen osalta paateemoiksi nousivat vastauksissa autenttisuus, vilpitto-
myys, savy seka ajankohtaisuus. Saadut vastaukset on teemoiteltu ndiden paateemojen

alle kayttaen toistuvaa ilmidmaailmaa tai toistuvia samoja sanoja.

Pyydettdessad maarittelemaan hyva palaute, totesivat 5 vastaajaa pelkan kiitoksen ole-

van joskus riittdva palaute, jos se tulee vilpittdmasti.

V3: Pelkka kiitos on joskus ihan riittava.

V29: Mielestani jo se, ettd sanoo kiitos oikeassa kohdassa, on todella hyva ja pe-
rusteltu palaute joskus.

Vilpittdmyys oli useiden vastaajien mielesta hyvan palautteen tarkein ominaisuus.

V5: Ehdottomasti sellainen, joka on vilpitdn! Rakentava ja positiivisessa savyssa
annettu ja esitetty.

Seitseman vastaajaa nimesivat hyvan palautteen olevan rakentava ja kehittava. Myos

palautteen antamisen savy koettiin tarkeaksi.

V2: Rakentava, sisaltda positiivista ja negatiivista palautetta.
V42: Rakentava ja kannustava.
V29: Rakentavaa, jossa kerrotaan asia mutta ystavalliseen savyyn.

V18: Sisaltaa seka positiivista ettd negatiivista tai paremminkin kehittavaa, esim.
teit tuon hyvin, mutta ensikerralla voisit kokeilla nain.
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V43: Rakentava, josta voi ottaa opiksi. Ystavalliseen danen savyyn, mutta suo-
raan.

V39: Palaute voi olla positiivista tai rakentavaa, ratkaiseva seikka on danensavy.
Jos se on sanottu asiallisesti ja kauniisti, on se mielestani hyva palaute.

V11: Hyva palaute auttaa kehittdmaan tydtapoja ja tydskentelya. Palaute on pe-
rusteltua ja konkreettista.

Nelja vastaajaa kokivat hyvan palautteen olevan silloin onnistunut, kun se annettiin mah-

dollisimman pian tapahtuman jalkeen.

V19: Hyvasta tyosuorituksesta annettu suora palaute mahdollisimman pian. Sen
voi antaa joko henkil6kohtaisesti tai tydryhman edessa.

Osa vastaajista pohti palautteen voivan olla hyvaa, vaikka alun perin saatu palaute tun-

tuisikin pahalta.

V14: Hyva palaute voi olla my6s sellanen, josta itselle tulee tosi huono mieli aluksi.
Se saattaa kolahtaa ja sattuakin joskus arkaan paikkaan. Ja sitten kun sen palaut-
teen oikeesti ymmartaa ja jos toinen on todella tarkoittanut hyvaa, niin se voi olla
todella kullanarvoinen.

Positiivisella palautteella tarkoitetaan paasaantdisesti kiitoksia seka kehuja seka palaute
kertoo usein hyvin tehdysta ty6ta tai onnistuneesta suorituksesta (Rasila & Pitkonen
2009: 5). Tama on linjassa myos kyselyyn vastanneiden tydntekijdiden mielipiteisiin, silla
usein parhaaksi positiiviseksi palautteeksi koettiin juurikin kiitos tai pienin elein tehty huo-
miointi. Positiivisen palautteen voimalla on suuri merkitys ja se koetaan usein kannusta-
vana tehda myds seuraavalla kerralla ty6 vahintdan yhta hyvin (Burchell & Robin 2011.).
Positiivisen palautteen merkitys on mittaamaton, t4td samaa kuvaavat myos vastaajat

eri muodoissa.

Kyselyyn vastanneet tyontekijat nostivat hyvaksi palautteeksi myos kehittavan palaut-
teen. Kouzes ja Posner kuvaavat palautteen olevan silloin onnistunut, kun molemmilla
osapuolille jaa yhteisymmarrys tilanteesta. Tyyli, jolla palaute esitetdan ja argumentoi-

daan, on avainasemassa onnistuneessa palautteessa. (Kouzes & Posner 2016.)
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4.4.3 Negatiivisen palautteen piirteita

Negatiivisen palautteen osalta paateemoiksi kyselyn vastauksista nousivat asiattomuus,
tahallinen ilkeys, tyohon liittymattomiin asioihin kytkeminen tai tilannesopimattomuus.

Vastaukset on teemoiteltu naiden teemojen alle.

Kyselyssa pyydettiin vastaajia kuvailemaan heidan mielestdan huonon palautteen piir-

teitd. Huono palaute maariteltiin usein asiattomuuden ja tahallisen ilkeyden kautta.

V13: Asiattomasti ilmaistu ja lahtdkohtaisesti syyllistava
V/22: Tahallaan loukkaava

V2: Jos mukana on valittamisen savy. Faktat puuttuu ja on kyse jostain aivan
muusta.

V3: Haukku ilman hyvia perusteluja.
V9: Loukkaava, haukkuja, valittava.

Huonoksi palautteeksi vastaajat kokivat myds sellaiset palautteet, jotka siséalsivat henki-

I6kohtaisuuksia tai jotka menivat tilanteen edetessa henkildkohtaisuuksiin.

V12: Kun ei enda vihamieliset tydhon liittyvat argumentit riittaneet, niin sitten men-
tiin henkil6kohtaisuuksiin. Se jos joku tuntui todella ikavalta.

V7: Sellainen joka on henkildkohtaista, ja se ei liity millaan tavalla tehtyyn tydohén
V5: Henkil6kohtaisten asioiden/ominaisuuksien arvosteleminen

V34: Ei-ammatillinen palaute on aina riski. Asia voi sanoa oikeilla sanailla.

VV16: Persoonaan liittyva palaute.

Kuusi vastaajaa nostivat huonon palautteen olevan sellainen, jota ei kerrottu asianomai-
selle itselleen, vaan se annettiin muille tyontekijoille selantakana tai vaihtoehtoisesti va-

likasien kautta.

V11: Ihan suora seldntakanapuhuminen. Palaute on silloin aina todella surkeaa.

V41: Sellainen palaute, joka kerrotaan ensin jollekin toiselle tyontekijalle ja se tyon-
tekija tulee sitten kertomaan sille, kenelle palaute on suunnattu.
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V32: Sellaiset pikkuasiat, jotka olisi voinut helposti hoitaa tyontekijdiden kesken,
viedaan osastonhoitajalle ja pyydetdan hantad antamaan se palaute.

VV19: Kun henkildkohtainen palaute annetaan toisten edessa niin, ettd tdma joutuu
noloon tilanteeseen.

Vaarassa mielentilassa annettu palaute koettiin usein huonoksi palautteeksi. Tuolloin

vastaaja oli joko suuttunut, kiukkuinen tai ilkea.

V43: Syytteleva, vihainen
V40: Joka tiuskaistaan vahvan tunnetilan vallitessa
V33: Kiihtyneessa mielentilassa, perustelematta

Yleisesti epdonnistunutta palautetta maariteltiin myds sen kautta, kuinka ymmarrettava
se oli. Vastaajat kuvasivat tilanteita, joissa palautteesta ei ole taysin ollut ymmarretta-

vissa, miksi palaute on annettu ja mita silld halutaan vastaanottajalle sanoa.

V14: Palautteen saajalle jaa epamaarainen ja epaselva olo palautteen tarkoituk-
sesta.

Sellainen palaute, joka annettiin muiden, asiaan liittymattdmien henkildiden edessa, ko-
ettiin negatiivisena. Tuolloin palautteen saajalle oli vastaajien mukaan voinut tulla epa-

miellyttava olo, silla tuolloin palautteen kuulee muukin tyoyhteiso.

V37: Sellainen palaute joka annetaan muiden kuulleen. Siina saaja tulee helposti
jotenkin nolatuksi ja tilanne ei ole miellyttava.

Negatiivisella tai rakentavalla palautteella puolestaan usein osoitetaan jotain sellaista,
joka kaipaa toiminnassa tai tekemisessad muutosta. Pahimmillaan negatiivinen palaute
voi olla haukkumista tai moittimista epaasiallisesti, mutta parhaimmillaan se voi olla ke-
hittavaa seka toimintaa, tydyhteis6a tai tekemista eteenpain vievaa. (Rasila & Pitkonen
2009: 5-6.) Kyselyyn vastanneet kuvasivat vastauksissaan negatiivista seka rakentavaa
palautetta samoin. Palaute tuli olla asialliseen savyyn esitettya sekd asiasta sanoen,

tuolloin voitiin puhua palautteen olleen rakentava, ei negatiivinen.

Vastaajat kuvasivat huonoksi palautteeksi sellaista, joka menee henkilokohtaisuuksiin
seka ei liity tydhon milldan tavoin vaan enemmankin toisen persoonallisuuteen. Tallaista

palautetta ei tyoyhteisdssa tulisi olla, vaan tyohon liittyvan palautteen tulisi aina liittya
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tekemiseen, ei kohdistua henkil66n persoonana tai hdnen ominaisuuksiinsa (Kouzes &
Posner 2016).

Kuten osa vastaajista kuvasi, huono palaute on myds sellainen, joka annetaan koko ty6-
yhteisdn kuulleen esimerkiksi osaston yhteisessa palaverissa. Talldin palautteensaaja
voi kokea palautteen hyokkaavana ja epamiellyttavana seka kunniaa loukkaavana (So-
loman 2017). Vastaajat totesivat kehittdvan palautteen olevan mielelldan sellaista, joka
annetaan kahdenkesken. Samaa kuvaa myds Jeffrey Yip (2009), joiden mukaan kehit-
tavan palautteenantotilanteen tulisi olla rauhallinen, privaatti sekd molemmille tasaver-

tainen. Tama edistaa niin luottamusta kuin avointa tydyhteisétoimintaa. (Yip 2009.)

Rasila ja Pitkonen (2011: 23-25) kuvaavat hyvin rakentavan palautteen antoa, jonka tu-
lee olla perusteltua ja palaute tulee perustella saajalle, ei vain todeten mika toiminnassa
oli huonoa. Rakentavassa palautteessa on aina myds vaihtoehtoinen ehdotus toiminta-
mallien muuttamiseksi. (Rasila & Pitkonen 2011: 23-25.) Samaa ilmiémaailmaa kuvasi-

vat myos kyselyyn vastanneet tyontekijat omissa vastauksissaan.

4.5 Empatia

Tybyhteisbn empatiataitoja koskevaan kysymykseen vastasi yhteensa 43 vastaajaa.
Vastauksien perusteella vastaajat arvioivat tyoyhteison jasenten empatiataitojen olevan
hyvia. Tassa luvussa on eritelty tarkemmin, kuinka vastaajat kuvailivat tyoyhteison ja-

senten empatiataitoja.
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Miten arvioisit asteikolla 1-5 tyoyhteisosi
jasenten empatiataitoja yleisesti?
(1=erittain huonot, 5=erittain hyvat) (N=43)

"s

26 %

=1 =22 =3 54 =5

Kuvio 10. Miten arvioisit asteikolla 1-5 tydyhteisOsi jdsenten empatiataitoja yleisesti -vastausja-
kauma

Vastaajista 60 prosenttia antoi tydyhteisdn empatiataidoille arvioksi erittdin hyva tai hyva
(kuvio 10). 14 prosenttia arvioi empatiataitojen olevan joko erittdin huono tai huono. Ty6-
yhteisén empatiataidot -arviossa ei ollut hajontaa sen suhteen, kuinka kauan vastaaja oli
tydskennellyt Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa. Mydskaan ialla ei ollut vaiku-

tusta tydyhteisdn koettuihin empatiataitoihin.

Pyydettaessa arvioimaan empatiataitoja, suurin osa vastaajista koki empatiataidot hy-

viksi koko tyOyhteisossa.

V3: Suurin osa ottaa toisen tunnetilat huomioon ja antaa tarvittaessa tilaa.
V13: Yleensa empatiataitoja 10ytyy tilanteessa kuin tilanteessa.

V23: Osaamme huomioida toisten hyvia ja huonoja paivia. Otamme muut huomi-
oon.

V34: Kaikki valittavat seka tyokavereista seka asiakkaista ja kannustamme toinen
tosiaan. Hyva tyodilmapiiri.
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Yksi vastaaja koki empatian menevan myos jossain tilanteissa niin sanotusti yli, kun ti-

lanteissa ymmarretaan liian pitkalle.

V39: Jopa valilla liikaakin. Jatkuvaa pohjatonta ymmarrysta. Tuntuu ettei uskallus
riitd rajaamaan.

Osa vastaajista koki empatiataitojen jakaantuneen tydyhteison jasenten kesken epata-

saisesti.

V7: Suurin osa henkildkunnasta on empaattista ja pystyvat asettumaan toisen ase-
maan, osalle se on vaikeaa.

V8: Yleisesti hyvat, mutta osalla taysin olemattomat.

V22: Toisilla empatiaa reilusti, kun taas toisille tuntuu olevan huomattavasti va-
hemman.

V18: Osa on todella empaattisia, osa taas ei lainkaan.

Kaksi vastaaja nostivat vastauksessaan empatian tilanneriippuvaisuuden. Osassa tilan-

teissa empatiaa oli helpompi kokea kuin toisessa.

V27: Empatia taidot voivat olla paremmat tai huonommat eri tilanteissa.

V33: Riippuu tilanteesta. On paljon helpompi asettua toisen asemaan silloin kun
ollaan samaa mieltd jostain ja asia on tuttu. Mutta kun tyOkaveri kertoo jotain to-
della kamalia juttuja, jotka ovat itselle taysin vierailta, on asettuminen niissa tilan-
teissa todella hankalaa.

Vastaajista (N=43) 91 prosenttia koki, ettd heidan on erittdin helppo tai helppo asettua
toisen ihmisen asemaan silloin kun he ovat asiasta samaa mieltd. Kun asiasta ollaan eri
mieltd, koki 49 prosenttia toisen ihmisen asemaan asettumisen helpoksi tai erittain hel-

poksi.

Tyoyhteisoiden jasenet kokivat empatiataidot padsaantoisesti hyviksi. Tama on positiivi-
nen asia, silla empatia vaikuttaa yleisesti muiden mielialojen ymmartamiseen seka niiden
kokemiseen. Taman lisasi empatia lisaa yleisesti tyoyhteison yhteisollisyytta seka tyo-
motivaatiota. (Huotilainen & Saarikivi 2018: 234-236.)

Toisaalta kuten osa vastaajista kuvasi, empaattisuus voi menna myos niin sanotusti yli,
jolloin ymmarrys toista ihmista kohtaan on pohjatonta. Toivolan (2004) mukaan talléin

voi vaarana olla niin sanottu myoétatuntouupumus. Mydétatuntouupumuksella tarkoitetaan
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henkilon liiallista ymmartamista, jolloin henkilon omat voimavarat ja palautuminen ei riita
kasittelemaan toisen henkilén asioita. Talldin auttava osapuoli uupuu. (Toivola 2004.)
Vastaajista kuitenkaan yksikaan ei varsinaisesti kuvannut tallaista tilannetta. Ottaen kui-
tenkin huomioon tyokontekstin (sosiaali- ja terveysala), on tyoskentelyn lahtékohtana
usein asiakkaan toimintakyvyn haasteet. Hoito- ja hoiva-alalla myo6tatuntouupumisen ris-

kit ovat suurimmat verrattuna muihin aloihin (Toivola 2004).

Toisaalta vastaajista vajaa puolet (49 prosenttia) koki toisen ihmisen asemaan asettumi-
sen helppona tai erittdin helppona kun asiasta ollaan erimieltd. Tama kertoo hieman yli
puolen vastaajista kokevan sen jollain tasolla haastavaksi. Tall6in olisi hyva, etta tyoyh-
teison jasenet harjoittaisivat empatiataitojaan ohjatusti my6s naissa tilanteissa. Kuten
Huotilainen ja Saarikivi (2018: 243-251) kuvasivat, voidaan taitoja harjoittaa erilaisten
yhteisten ja vuorovaikutuksellisten harjoitteiden kautta (Huotilainen & Saarikivi 2018:
243-251). Ottaen myds huomioon sosiaali- ja terveysalan ihmissuhdepainoitteisuuden,
ovat hyvat empatiataidot ensiarvoisen tarkeitd. Kohdattavat tilanteet tyopaivan aikana
saattavat olla hyvin moniuloitteisia, jolloin toisen ihmisen asemaan asettuminen helpot-

tavat niin tyossajaksamista kuin tyoyhteison jasenena toimimista.

Kuten osa vastaajista kuvasi, empatiataidot ovat tyOyhteisoissa jossain maarin jakautu-
neet. Tdma haastaa tydyhteisda, silld hyvin empaattiset tydntekijat saattavat kokea eri-
laista uupumusta ja turhautumista tydyhteisén jaseniin kuin he, joiden empatiataidot ovat
heikommat. Tallaiset ihmiset ovat usein hyvin itsekkaitd ja heidan on vaikea ymmartaa
toisen ihmisen kantaa. Toisaalta kuten vastaajista osa koki, empatia on my®és tilan-
nesidonnaista; joissain tilanteissa toisen asemaan asettuminen on helpompaa kuin toi-
sessa. Tama on luonnollista, silla empatiaa on yleisesti helpompaa kokea itselle miellyt-
tavissa ja mukavissa tilanteissa, kuin itselle darimmaisen epamiellyttavissa. (Goleman
2001.)

4.6 Luottamus ja avoimuus

Vastaajista (N=43) 74 prosenttia koki, ettéd heidan luottamuksensa tydyhteison jaseniin
on joko erittdin hyva tai hyva. Samoin vastaajista (N=41) 74 prosenttia koki tydyhteison
jasenten luottavan haneen joko erittain hyvin tai hyvin. Kysyttaessa voiko vastaaja kertoa

luottamuksellisia asioita tydyhteisdn jasenille, vastasi 24 vastajaa ’'kylld’ ja 13 vastaajaa
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'joskus’. Joskus- vastanneet perustelivat vastaustaan kertomalla voivansa kertoa luotta-
muksellisia asioitaan osalle tydyhteison jasenista, ei kaikille. Vastaajista (N=42) 79 pro-

senttia koki esimiehen luottavan heihin paljon tai erittain paljon.

Tuloksista kay ilmi, ettda 23 (n=9) prosenttia vastaajista kokee tyOyhteiséssa avoimen
keskustelun olevan vaikeaa tai erittain vaikeaa. Toisaalta 25 prosenttia (n=10) koki avoi-
men keskustelun olevan helppoa tai erittdin helppoa. Esimiehen kanssa keskustelun hel-
poksi tai erittdin helpoksi koki 71 prosenttia (n=30). Kysyttaessa halukkuudesta keskus-
tella esimiehen kanssa tydasioista, koki suurin osa (62 % (n=26)) sen erittdin helpoksi
tai helpoksi. Kuitenkin I&hes viidennes (19 % (n=8)) koki itsensa joko taysin tai osittain

haluttomaksi keskustella tydasioita esimiehen kanssa.

Vastaajista 57 prosenttia (n=24) koki esimiehen luovan omalta osaltaan heidan tyéyhtei-
s6ssaan avointa ja luottamuksellista ty6ilmapiirid. Vaittdmaan 'esimieheni eivat tuomitse
minua vaan ohjaavat ja kannustavat’ arvioi 57 prosenttia (n=24) vaittdaman sopivan hei-
dan tydyhteis66nsa joko erittdin hyvin tai hyvin. 21 prosenttia (n=9) vastasi vaitteen so-

pivan heidan tyoyhteis6onsa huonosti tai erittain huonosti.

Kysyttdessa vastaajilta heidan kokemuksistaan, ovatko esimiehet kiinnostuneita tyonte-
kijéiden hyvinvoinnista, vastasi 57 prosenttia (n=24) tdman sopivan heidan tydyhtei-
s60nsa erittain hyvin tai hyvin. Toisaalta 17 prosenttia (n=7) vastasi sen sopivan heidan

tydyhteis6dnsa huonosti tai erittdin huonosti.

Luottamuksen merkitys korostuu organisaatiossa uudenlaisen, itseohjautuvan johtami-
sen myd6ta. ltseohjautuvuuden ja jaetun johtajuuden myo6ta valtaa sekd vastuuta on siir-
tynyt esimieheltd yha enenevissa maarin tyontekijoille. (Kalliomaa & Kettunen 2010: 11.)
Helsingin kaupunki, ja sita kautta myos Kivelan monipuolinen palvelukeskus, ovat olleet
tuomassa itseohjautuvuutta enenevissd maarin organisaatiorakenteeseen seka yksikdi-
den toimintaan. Luottamuksen voidaankin katsoa olevan olevan yksi tydelaman kulma-
kivista (Kalliomaa & Kettunen 2010: 11). Koettu luottamus kasvattaa osaltaan henkil6-
kunnan varmuutta kohdata niin muita tyOyhteison jasenia, kuin johtajistoa. Luottamuksen
voidaan myoOs ajatella olevan kaikkien muiden tunnetaitojen osa-alueiden perusta.
(Johnstone & Wilkinson 2016.)

Luottamuksen vaikutukset ovat moniuloitteiset; se esimerkiksi parantaa tyontekijoiden

epavarmuudensietoa, edesauttaa oppimaan seka luomaan uutta, sitouttaa tydntekijoita
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paremmin tydhodn seka lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta (Johnstone & Wilkinson 2016).
Edelle mainittujenkin asioiden valossa on tarkeaa laittaa merkille Kivelan monipuolisen
palvelukeskuksen henkilokunnan kokemukset luottamuksesta, jotka olivat paasaantoi-
sesti myOnteiset. Vastaajat kokivat tyoyhteison luottamuksen paasaantoisesti erittain hy-
vaksi tai hyvaksi. Usea vastaaja kertoi voivansa luottaa omiin tydyhteisdn jaseniin luot-
tamuksellisia asioita kertoessaan. Luottamus on hyva pohja alkaa rakentamaan tyoyh-
teisdita entistd enemman itseohjautuvaan suuntaan seka jaettuun johtajuuteen, joka on

yleisesti Helsingin kaupungin tahtotila.

Esimies ohjaa ja rajaa ilmapiiria omalta osaltaan sellaiseksi, jossa jokainen tyOyhteison
jasen otetaan tasavertaisena huomioon. On toki huomioitava koko tydyhteisdn rooli il-
mapiirin luomisessa, mutta esimiehen on tarkea johtaa roolissaan tydyhteis6a oikeaan
suuntaan (Kalliomaa & Kettunen 2010: 58-64). Vastaajat kokivat jokaisen tyontekijan ra-

kentavan omalta osaltaan luottamuksellista ilmapiirid, mukaan lukien esimiehen.

Huomioitavaa oli, kuinka avoimuus jakoi vastaajia. Hieman vajaa neljannes vastaajista
koki avoimen keskustelun tyOpaikalla hankalaksi tai erittdin hankalaksi. Avoimuus on
yksi luottamuksen ja luottamuksellisen ilmapiirin rakentaja (Ahola & Lohtaja-Ahonen
2014: 40-51), joten téssa opinnaytetydssa tdma muuttujien valinen suhde jai epasel-
vaksi. Toisaalta esimiehen kanssa keskustelun koki helpoksi tai erittain helpoksi yli 70

prosenttia, joka on positiivinen tulos.

Oli huolestuttavaa huomata, etté joka viidennes (21 prosenttia) vastaaja koki esimiehen
tuomitsevan heidan toimintaansa. Tyontekija, joka kokee toisen henkilon mielipiteet tuo-
miseviksi, ei todennakdisemmin koe luottamusta naihin henkiléihin (Harisalo & Miettinen
2010: 53-55). Tama on suhteellisen suuri joukko Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen

henkilokunnasta. Tata aihepiiria tulisi jatkossa syventaa jatkotutkimuksien keinoin.

Kalliomaa ja Kettunen (2010: 15) kuvaavat, etta tyontekija, joka luottaa esimieheensa,
rakentaa todennakoisimmin tuottavaa ja kannattavaa liiketoimintaa. Tata kehaa he ku-
vaavat alla olevassa kuviossa (kuvio 12). Tama nakyy myods asiakastyytyvaisyydessa
niin asiakkaille kuin heidan omaisilleen. Tallaiset kokemukset ovat &arimmaisen tarkeita
sosiaali- ja terveysalalla, jossa tulevan sote-uudistuksen mydta kilpailu asiakkaista to-
dennakdisimmin kovenee. Olisi ollut mielenkiintoista kerrata asiakastyytyvaisyyskyselyi-
den tuloksia tassa rinnalla soveltuvin osin, mutta asiakastyytyvaisyyskyselyn aineisto ei

valitettavasti ollut saatavilla tarkempaa analysointia varten.
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Kuvio 11. Luottamusta rakentavan johtajuuden keha (Kalliomaa & Kettunen 2010: 15).

Kootusti sanottuna luottamus on jakautunut epatasaisesti tydyhteistssa. Vastaajat koki-
vat luottamusta esimiestdan kohtaan, mutta arvio muita tyontekij6ita kohtaan oli huomat-
tavasti heikompi. Ottaen huomioon, etta tyé tehdaan usein enemman vertaisten tyoka-
vereiden kanssa kuin esimiehen kanssa, olisi luottamuksen oltava vertaisiin myos kor-

keampi.

4.7 Arvot ja toiminta

Arvoja ja toimintaa koskeviin kysymyksiin vastanneista tyontekijoista (N=42) 38 prosent-
tia koki Helsingin kaupungin seka Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen arvojen tuke-
van heidan tydhyvinvointiaan joko hyvin tai erittain hyvin. Vastaajista 33 prosenttia ilmoitti

metropolia f (7' Metropolia



45

tuen olevan tyydyttavaa (arviona 3). 29 prosenttia vastaajista koki arvojen tukevan heita

huonosti tai erittain huonosti.

Vastaajat, jotka kokivat arvojen ja toiminnan tukevan heidan tydhyvinvointiaan, kuvailivat

arviotaan muun muassa arvojen vastaavuudella omaan arvomaailmaan.

V14: Talla hetkelld asukaslahtdisyys, ekologisuus, turvallisuus ja osallisuus aina-
kin toteutuvat. Toisaalta koen ndma myds omiksi arvoiksi eli siksi joka paiva toteu-
tan ainakin omalla toiminnallani niita.

V27: Hyvat arvot, joita tosin on paljon. Ne vastaavat omaa arvomaailmaani.

Vastaajat, jotka kokivat, etteivat arvot tue heidan tyohyvinvointiaan, kertoivat arvojen ole-
van ristiridassa oman arvomaailman kanssa tai vastaavasti arvot koettiin hyviksi, mutta

eivat nakyneet tyon arjessa.

V30: Osa arvoista on sellaisia, joita en itse voi allekirjoittaa tai ne eivat kuulu minun
perusarvioihini. Minulle esimerkiksi ekologisuus ei ole arvo, jota toteutan tydssani.

V1: Yrittajamyonteisyydestd, osallisuudesta ja osallistumisesta ei anneta asianmu-
kaista korvausta tai palautetta. Osallisuus jakautuu mielestani meilla hyvin epata-
saisesti.

Vastaajista osa koki puutteita toiminnassa, jolloin se ei tukenut heidan tyohyvinvointiaan.

V17: Johtoa ei kiinnosta enda tippaakaan mikaan tydhyvinvointi meidan perus-
tydntekijdiden suhteen.

Kaksi vastaajaa nostivat myos tyontekijavajeen seka tyontekijavahennykset yhdeksi te-

kijaksi, miksi arvot eivat arjessa toteudu.

V4: Moni arvo toteutuisi paremmin jos ei olisi puutoksia ja kiire.

V15: Jos tydntekijoitd olisi enemman esim. iltavuorossa niin asukaslahtoisyys to-
teutuisi paremmin = enemman aikaa asukkaille.

Yksi vastaaja korosti arvojen tulevan todeksi tyontekijoissa, ei papereissa. Jokaisen

tyontekijan tulisi toteuttaa tuolloin niita arvoja, joita tydnantaja kannattaa.

V9: Kivelan arvot on hyvid, mutta arvot elavat vain jokaisessa itsessaan. Tai sitten
eivat.
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V12: Ihan rehellisesti: en edes tiennyt arvoja, joten ne tuskin ovat minua ohjanneet.

Yhteiset arvot ovat tydelamassa sidottu tydonantajan arvoihin. Naiden arvojen tulisi nakya
tybelaman arjessa tehtavissa valinnoissa ja tyoskentelyssa. (Ranta 2005: 80-90 seka
Nakari & Valtee 1995: 17-20.) Osa vastaajista (38 prosenttia) koki Helsingin kaupungin,
ja sita kautta Kiveldn monipuolisen palvelukeskuksen, arvojen olevan hyvia arvoja, jotka
tukevat heidan tyohyvinvointiaan seka tyoskentelyaan. Prosentuaalinen osuus vastaa-

jista on kuitenkin verrattavan pieni ottaen huomioon arvojen tarkeyden tyossa.

Kuten osa vastaajista kuvasi, he ovat toimineet arvojen mukaisesti, vaikkeivat tienneet
naiden olevan Helsingin kaupungin yhteisia arvoja. Tama kertoo siita, ettd yhteisia arvoja
tulisi tydyhteisdissa tuoda enemman keskusteluun ja muistuttaa tydyhteisén jasenia ta-
saisin valiajoin ohjaavista arvoista. Toisaalta osa vastaajista kuvasi arvojen olevan sel-
laisia, joita eivat itse voi allekirjoittaa. Tama on haasteellista niin tyontekijan kuin tydonan-
tajan osalta, silla ottaessaan tyontekijan tydhon, on tdma sitoutunut noudattamaan tydn-
antajansa arvoja. Toisaalta on todellista, kuten vastauksissakin kuvattiin, etteivat arvot

eld puheissa vaan jokaisen tydntekijan omassa tydskentelyssa.

Yhteiset sopimukset luovat osaltaan yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd mahdollistaa si-
toutumisen yhteisiin tavoitteisiin. Me-hengen luominen seka yhteisdllisen tunnelman luo-
minen auttaa ponnisteluissa vaikeiden aikojen lapi. (Ranta 2005: 80-90 seka Nakari &
Valtee 1995: 17-20.) Tdma on yksi syy, jonka vuoksi arvoja tulisi entista tarkemmin tuoda

osaksi paivittaista tydoskentelya ja muistuttaa tyoyhteison jasenia tyonantajansa arvoista.

4.8 Roolit

Roolit ja niiden selkeys vaikuttaa niin kokemukseen omasta tyosta kuin kokemukseen
toisten tyosta seka heidan rooleistaan. Perustehtavalla tarkoitetaan organisaatiotasolla
kaytannossa sita, miksi organisaatio on olemassa ja tyontekijatasolla tydntekijan ymmar-
rysta siitd miksi han on kyseisessa organisaatiossa ja mika on hanen tehtavansa. (Jy-
vaskylan ammattikorkeakoulu n.d.) Kysyttdessa asteikolla 1-5 oman perustehtavan sel-

keytta arvioi vastaajista (N=42) 77 prosenttia perustehtavan selkeydeksi 4 tai 5. Saman
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arvion yksikon esimiesten (osastonhoitaja/apulaisosastonhoitaja) tehtévien selkeydesta

antoi 52 prosenttia kaikista kysymykseen vastanneista (N=40).

Virallisten roolien lisdksi jokaisessa tydyhteiséssa on niin sanottuja epavirallisia rooleja.
Vastaajat kokivat ndma vaittdamassa tasaisesti sekd enemmaén positiivisiksi (13) etta
enemmdén negatiivisiksi (13). Niukka enemmistd (17) kokivat roolit sellaisina, joita ei
voida suoraan luokitella positiivisiksi tai negatiivisiksi. Avoimissa vastauksissa kuitenkin

negatiivissavytteiset roolit nimettiin positiivisia useammin.

Taulukko 3.  Kyselyyn vastanneiden nimeamia epavirallisia rooleja tydyhteisdssa (sulkuihin
merkitty mainintamaara)

Positiiviset Luokittelemattomat  (roolit, | Negatiiviset
joita ei voida suoraan luoki-
tella muihin kategorioihin)

hyvan  tunnelman luoja, | Persoonaan perustuvat roolit, | pikkupomo (7), uhrautuja, se-
tsemppari (2), kuuntelija (2), | puurtaja, nuoriso, elakelaiset, | lantakanapuhuja, valittaja (3),

ideoija (2), vastuunkantaja, | jarjestyksenpitaja negatiivisesti  asennoitunut,
tuki, kaveri, humoristi (2), po- kaavoihin kangistunut, kiuk-
sitiivari, tunnelman keventgja, kukerttu, kaikkitietava (2),
innostaja, tekija kaikkiosaava, vastustaja,

paallepasmari (5), sluibailija,
pakoilija (3), vaistelija, aka-
pussi, pelle

Negatiivisiin rooleihin luettu pikkupomo- roolin mainintaan voi vaikuttaa se, ettd pikku-

pomo oli mainittu esimerkkina kysymyksen yhteydessa.

4.9 Aikaisempien kokemusten vaikutukset

Teemoittelusta nousivat paateemoiksi kokemuksen myo6ta syntynyt itsevarmuus seka
ajattelumallit toistuviin tilanteisiin. Aikaisempien kokemusten koettiin myds antavan itse-
luottamusta seka -varmuutta uusienkin tilanteiden kohtaamiseen. Aikaisemmat koke-
mukset antavat varmuuden tunteen tilanteista selviamiseen, vaikka tilanne olisikin jollain

tavalla uusi.

V17: Itseluottamusta, jos edellisella kerralla asiat menneet hyvin.
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V22: Pitkd kokemus auttaa siihen, etta uskoo etta kaikesta selviaa, vaikka olisi
vaikeita ty6paivia.

V26: Kokemus on tuonut mukanaan ammattitaitoa kohdata erilaisia ihmisia. Toki
my0s koulutusta on taustalla.

V13: Hyvin sujuneet tilanteet auttavat jaksamaan uusissa haastavissa tilanteissa.
Onnistumiset auttavat yrittamaan lisaa.

V27: Kaikesta selvitdan yhdessa!

V33: 1ka ja paljon erilaisia kokemuksia seké itsetuntemus auttavat suhtautuaan
asioihin

V35: Olen saanut enemman itsevarmuutta

V39: Asiakastyd on minulle helpompaa ja koen, etta selvian hyvin tilanteesta. Tyo-
yhteisbasiat ja niista tulleet kokemukset vaikuttavat minuun.

Kyselyyn vastanneet henkilot kertoivat aikaisempien kokemuksien vaikuttavan taustalla
heidan ajatteluunsa esimerkiksi asiakkaita ja toisia tyontekijoitd kohdatessa. Vastaajat
kertoivat taman luovan tilanteisiin jo alun perin ennakko-oletuksia siita, mita tulee tapah-

tumaan.

V/25: Esimerkiksi asiakkaan taustat saattavat vaikuttaa niin, ettd toimin kaavamai-
sesti oletuksieni mukaan. Asiakas saattaa olla taysin oletusteni vastainen, kohtaa-
minen ollutkin yllattava seka negatiivisesti etta positiivisesti.

Osa vastaajista koki aikaisempien kokemusten vaikuttavan heihin kielteisesti, jolloin ajat-

telun ja toiminnan suuntaa oli vaikea muuttaa.

V8: Huomaan, etta kiihdyn helposti ja otan itseeni.

V18: Jos on kyse jostain tietysta tyontekijasta ja hanen toiminnastaan niin etuka-
teen tulee mietittya etta ei hitto tdndan on sen kanssa vuorossa.

Viisi vastaajaa nimesi aikaisempien kokemusten vaikuttavan heihin mydnteisesti, mutta
ei avannut vastausta muuten. Kaksi vastaajaa kertoi positiivisten kokemusten lisdavan

positiivisuutta omassa tyossa.

Pyydettdessa palauttamaan mieleen tilanne, jossa vastaajat tiedostivat omaa reagointi-
aan ohjanneen selkeasti aikaisemmat kokemukset, nimesi vastaajista 4 jollain tapaa ne-

gatiivisen tilanteen.
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V32: Valttelin enempaan keskusteluun [&htemistd hankalan omaisen kanssa. Ker-
roin vain tarkeat asiat. Peitin artymykseni.

Positiivisen tilanteen mainitsi 3 vastaajaa.

VV26: Kavimme uuden tydntekijan kanssa aikaisemmin hyvan ja ajatuksiaheratta-
van keskustelun. Seuraavalla kerralla kun aloimme keskustella, tuli se sama kiva
ja lammin tunne, koska tiesin, ettd hanelta voisin saada apua sen hetkiseen poh-
dintaan.

Vastaajista 6 eivat osanneet vastaustilanteessa nimeta positiivista eikd negatiivista ta-

pahtumaa, joihin aikaisemmat kokemukset olisivat vaikuttaneet.

4.10 Ammatillinen tuki

Esimiehen antama tuki koettiin vastauksissa hyvaksi. Kysyttdessa 'kuinka hyvin esimie-
hesi tukee tyotasi asteikolla 1-5”, oli keskiarvo 3,45 (N=40). Vastaajista 56 prosenttia
arvioi tuen arviolla 4 tai 5. Annetuissa vastauksissa vuoden tai alle sen Kiveldssa tyds-
kennellet arvioivat osastonhoitajan antaman tuen positiivisemmin kuin 10 vuotta tai yli
tydskennelleet. Vuoden tai alle tydskennelleistd 67 prosenttia koki tuen hyvana tai erit-
tain hyvana, kun taas 10 vuotta tai yli tydskennelleissd vastaava prosentti oli 33. On
huomioitava, ettad alle vuoden Kiveldan monipuolisessa palvelukeskuksessa tydskennel-
leistd kolme jatti vastaamatta kysymykseen ollenkaan seka 10 vuotta tai yli Kivelan mo-

nipuolisessa palvelukeskuksessa tydskennelleista vastaamatta jatti 2.

Vastaajat kertoivat esimiehien olevan ymmartavia, kannustavia seka ottavan jokaisen
tasapuolisesti huomioon. Kysyttaessa mita vastaajat toivoisivat enemman, nousi yleisim-

maksi vastaukseksi l&dsnéolo, roolit/tydtehtavat seka tuki.

Esimiehilla, jotka kyselyssa maaritettiin osastonhoitajiksi, toivottin enemman fyysista
l&sndoloa, mutta myds ymmarrettiin osaston ulkopuoliset tehtavat. Vastauksissa mainit-
tiin toive, jossa jokaisella osastolla olisi oma osastonhoitaja, jolloin osastonhoitaja saisi
keskittya ja johtaa yhta yksikk6a. Lasnaolon ja tuen tarkeyttd maariteltin myods luotta-
mussuhteen seka molemminpuolisen ymmarryksen kautta; vastaajista osa koki, ettei lu-
jaa luottamussuhdetta esimieheen ehdi syntya, jos esimiehen tapaa vain harvoin. Sa-
moin tdman vuoksi 3 vastaajaa koki, ettei esimies taysin ymmarra tyon sisaltoa, silla ei

ole konkreettisesti nakemassa paivittaista tyota.
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V4: Toivoisin, ettad esimiehella olisi enemman aikaa olla lasna osastolla
V19: Olla lasna, kun apu on tarpeen. Valmentaa, neuvoo, johtaa.
V30: Enemman lasnéoloa ja yhteisia kokouksia.

V7: Toivoisin, ettd esimiechemme saisi keskittyd tekemaan t6itd yhdessa yksi-
kdssa. Talldin han olisi enemman 1asnéd ja ymmartaisi osaston toimintaa parem-
min. Ennen meilla oli nain ja silloin monet asiat olivat helpompia. Silloin ol fiilis,
ettd molemmat luottivat toiseen enemman.

Roolien osalta vastaajat toivoivat esimieheltd epakohtiin rohkeaa puuttumista seka tilan-

teiden ja ihmisen kokonaisvaltaista huomioimista.

V9: Avointa keskustelua, jos jotain pitaa kritisoida

V10: Puuttua enemman epakohtiin

V31: Rohkeutta puuttua epakohtiin.

V15: Nakisi kaikki puoleni eika vaan negatiivisten lasien lapi

Tukea maariteltiin myos kehityskeskusteluiden kautta. Vastaajat, jotka mainitsivat kehi-
tyskeskustelut, toivoivat kehityskeskusteluja, joissa sovitaan selkeasti tyontekijakohtai-
set tavoitteet, naitd seurataan ja niihin palataan. Esimiehen tukea toivottiin asetettujen
tavoitteiden seurantaan seka ohjaukseen tarvittaessa. Kehityskeskustelut koko tyoyhtei-
sOn jaseniston kesken koettiin lisdavan yhteenkuuluvuuden tunnetta, johon esimiehen

toivottiin kannustavan.

V6: Toivoisin esimieheltd enemman palautetta ja kiinnostusta miten tydssa menee

V1: Kehityskeskusteluja joka vuosi. Rakentavaa palautetta tydskentelysta saan-
nollisesti.

V39: Olen tyytyvainen, mutta olisi kiva saada joskus tyénohjausta tyoyhteis6on.

V24: Meidan yksikk6 kaipaisi tydnohjausta. On paljon rankkoja asiakastapauksia
ollut viime vuosina, ja se on enemman haavoittanut ja hajoittanut meitd, kuin tuonut
yhteen. Toinen vaihtoehto olisi, ettd olisi ryhmakeheja tai vastaavia, jossa saatai-
siin ulkopuolisen kanssa purkaa tilanteita Iapi. TyOyhteisén parisuhdeterapiaa.

Vastaajien antama keskiarvo johtajiston antamalla tuelle oli 2,9 (valilla 1-5, jossa 5 on
paras mahdollinen arvio) (N=42). Kielteisimmin johtajiston tukeen suhtautuivat 10 vuotta

tai yli Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen palveluksessa olleet. Heista 78 prosenttia
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arvioi tuen olevan erittdin huonoa tai huonoa. Vastaavasti yhden vuoden tai sen alle
tydskennelleet kokivat tuen olevan riittdvampaa; heista 45 prosenttia arvioi tuen olevan

erittain hyvaa tai hyvaa.

Talon johtajistolta toivottiin Idsndoloa, kontaktia osastoihin, luottamusta ammattiosaami-
seen seka palkitsemista. Vastaajat toivoivat johtajiston jalkautuvan tydyhteisdihin tutus-
tumaan tydntekoon sekad esimerkiksi osallistumaan yhden tyévuoron verran osastojen
arkeen. Tama tuotiin esille kehittamisen kannalta, silla tuolloin myods johtajistolla olisi

ajantasainen kuva ty6sta juuri talla hetkelld, hyvine ja huonoine puolineen.

V1: Kontaktit talon johtoon tapahtuvat hyvin harvoin.

V4: Enemman kontaktia meihin.

V10: Tutustukaa meihin. Alas norsunluutornista.

V11: Voisivat aloittaa tervehtimalla kun tavataan jossain.

V3: Vahemman mittareiden tuijotusta. Enemman luottoa hoitajan arvioon asiak-
kaan voinnista, jaksamisesta ja tarpeista.

Palkitseminen koettiin tarkeaksi. Fyysinen palkitseminen esimerkiksi puutostilanteiden
jalkeen, koettiin ymmarryksen osoituksena raskaudesta, jonka osittain pitkaaikaiset tyon-

tekijapuutokset luovat muille tyontekijoille.

V27: Jotain kannustimia ja bonuksia olisi kiva saada tyosta. Ei sen tarvi olla mitdan
isoa, mutta vaikka elokuvalippuja tai jotain sellaista, josta tulisi se fiilis, ettd hei me
huomataan ja me ndhdaan teidan tyd ja halutaan tukea, etta jaksatte tehda sita.

V17: Tervetuloa tekemaan tata tyota kesalla kun huoneissa on 30 astetta kuuma
ja kadet, jalat ja silmat ei riitd joka paikkaan seuraamaan asiakkaita. Sen lisaksi
kun vield on kokoajan tyontekijapuutoksia.

Palkitsemisen lisaksi kiitoksen saamisen koki tarkeaksi 7 vastaajaa. He toivoivat ymmar-
rysta tydn haasteellisuuden vuoksi seka kiitosta silloin, kun haasteellisista tilanteista on

selvitty yhdessa.

V22: Edes kiitosta joskus. Sekin riittaisi valilla.
V23: Kiitosta ja tukea rankasta tyosta

V38: Olisi ihanaa jos johto huomioisi tyontekijdiden tilanteet ja antaisivat edes jos-
kus kiitosta.
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Toisaalta kolme vastaajista kommentoi talon johtajiston tyon olevan nakymattomampaa.

V22: En juurikaan huomaa heidan tyéskentelya tydsséani. Se on varmasti toisaalta
hyva asia, silla tuolloin asiat kai paasaantodisesti toimivat. En osaa sanoa miten
johtajien tydskentelyn tulisi nakya tydssani.

4.11 Konfliktit

Kyselyyn vastanneista (N=43) 23 prosenttia koki tydyhteisdidensa olevan taitavia selvit-
tamaan konfliktitilanteet. Erittain taitavaksi tydyhteis6aan ei nimennyt yksikaan vastaaja.
Puolestaan taysin taidottomiksi tai heikkotaitoisiksi tyoyhteisonsa koki 23 prosenttia. 28
prosenttia vastaajista koki tyoyhteison olevan erittain taitavia tai taitavia ennaltaehkaise-
maan mahdolliset syntyvat konfliktit etukateen (N=43). Toisaalta 26 prosenttia koki en-

naltaehkaisyn olevan heille erittain hankalaa tai hankalaa.

Kysyttaessa konfliktien maarasta vaittamalla 'tydyhteiséssamme on paljon konflikteja’
(N=42) vastasi 11 prosenttia vaittdman sopivan heidan tydyhteisdonsa erittain hyvin tai
hyvin. Vastaavasti 58 prosenttia koki vaittdman sopivan heihin erittain huonosti tai huo-
nosti. Valtaosa (79 %) kyselyyn vastanneista oli sitd mielta, ettd konfliktitilanteet tulisi
ottaa heti keskusteluun (N=43) ja ne tulisi ratkaista mahdollisimman nopeasti. Ainoas-
taan yksi vastaaja koki, ettei konflikteihin tule puuttua tai niista ei tulisi keskustella nope-

asti.

Vaittamaan 'tydyhteisdmme tarvitsisi lisdkoulutusta konfliktitilanteiden ratkaisemiseksi’
(N=42) vastasi 48 prosenttia olevan vaittdman kanssa taysin samaa tai samaa mielta.
Vastaajista 10 prosenttia vastasi olevansa vaittdman kanssa eri mielta. Taysin eri mielta
ei ollut kukaan kyselyyn vastanneista. Vastaajista nousi selkeasti esille yksi ryhma; pit-
kadan Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa tydskennelleistd vastaajista 60 pro-
senttia kertoi tydyhteisdiden tarvitsevan lisdkoulutusta konfliktien ratkaisemiseksi. 1alla

ei havaittu olevan samanlaista korrelaatiota ty6ssoolovuosien tavoin.

Kysyttaessa millaisia konflikteja tydyhteisdissa on ollut, nousi vastauksista selkeiksi tee-

moiksi ristiriidat seka nakemyserot.

V23: Erimielisyyksia tydasioissa seka tyon jakamisessa.
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Vastaajista kolme mainitsivat ettei tydyhteisdssa ole ollut suurempia konflikteja sina ai-
kana kun he ovat siella tydskennelleet. Kaksi vastaajaa kertoi, ettd heidan tydyhteisois-

saan on ollut vain pieni, ohimenevia konflikteja.

V9: Olen ehka onnekas kun sanon, ettéd meilla ei ole ollut mitaan riitoja tai muita.

V39: Kaikenlaisia ohimenevia kotkotuksia valilla, mutta niitd menee ja tulee. Ei
isompaa.

Konfliktitilanteiksi koettiin myos sellaiset tilanteet, joissa tydyhteison jasenten valiset suh-

teet vaikuttivat tyGilmapiiriin.

V12: Selantakana puhumista, suosimista, tdiden valttelya toisten kiusaksi & tdiden
siirtelya toisille tyontekijoille.

V22: Huutamista, riitelya, perattémien huhujen levittamista.
V38: Nakemyserot, ei osata asettua toisen asemaan.

Vastaajista viisi mainitsi suurimmiksi arjen konflikteiksi tydnjakoon liittyvat kysymykset.
Vastaajista osa koki tydnjaon olevan epatasainen omasta ja toisen mielesta, jolloin toi-
sen tyotaakka paivan aikana on korkeampi kuin osan. Yleensa tyot ja asiakkaat jakoi
yévuorossa ollut tydntekija, jolloin jakaja oli yleensa vertainen seka tietoinen kunkin asi-

akkaan vaatiman hoidon kuormittavuudesta.

V36: Tydn jakoon ja tydvuorosuunnitteluun liittyvia.

V40: Valilla on tullut siita, ettd kuka hoitaa ja kenet. Osalla on aina ne raskaimmat
ja osalla sitten aina vaan niitd ns.kevyita asiakkaita. Sité kun jatkuu viikko tolkulla,
niin kylla siind pinna kiristyy. Ei ole oikein jakaa miehille aina niitd raskaita asiak-
kaita, koska miehet on vahvoja. Kaikille tasapuolisesti.

Vaarinkasitykset nostivat vastauksissaan kolme vastaajaa. Vaarinkasitykset koettiin
usein harmittomimmiksi, silld ne ovat helpommin selvitettavissd keskustelun avulla.

Yleensa vaarinkasitykset johtuivat tiedonpuutteesta tai viestinnan heikkoudesta.

V32; Erimielisyyksia vuorovaikutustilanteissa tyontekijoiden valissa. Yleensa ovat
vaarinymmarryksia.

V41: Sinansa harmittomia vaarinkasityksia. Johtuu monesti siita, etta ei ole ollut
tietoa tai joku viesti ei ole saavuttanut.
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Viisi vastaajaa nosti erilaiset tyotavat erimielisyyksien aiheuttajaksi.

V33: Koemme hankalaksi tydskentelyn muutaman tyontekijan kanssa. Lahinna ta-
van tyGskennelld. Asia on ollut vuosia tiedossa — asiaa ei ole pystytty ratkaise-
maan.

V37: Erilaiset tavat toimia tilanteissa/reagoida asioihin, aiheuttaa valilla ongelma-
tilanteita meille

Kysyttaessa kuinka tydyhteisét ovat ratkaisseet tydyhteison konflikteja, nostivat vastaa-
jat tarkeimmaksi tekijaksi puhumisen. Jokainen puhumisen maininnut vastaaja (n=9) koki
yhteisen ymmarryksen tulevan puheen kautta ja sen olevan ainoa tapa ratkaista synty-
neitd ongelmia. Ongelmat yleensad muuttuivat hankalammiksi silloin, kun niista ei kes-

kusteltu.

V4: Asiat ovat yleensa selvinneet silla, ettd on otettu kissa pdydalle ja keskusteltu.
Joskin aina siihen ei paasta, jos toinen ei ole ollenkaan valmis joustamaan omista
mielipiteistdan eikd nde toisen puolta, mutta hyvin usein keskustelulla on paasty
yhteiseen ndkemykseen.

V18: Pienia sanomisia tulee ja menee ja niistd on selvitty aina puhumalla.

V12: Jos konfliktit ovat olleet kahden henkildn, niin silloin on pyydetty keskustele-
maan esimerkiksi osastonhoitajan kanssa jos muuten ei ole sopua syntynyt.

Osastokokoukset tai yhteisOkeskustelut nostivat vastauksissaan kaksi vastaajaa. Yhteis-
ten, virallisten keskustelujen hyoty koettiin kuitenkin ristiriitaisesti, silla tyontekijat eivat

tuoneet asioita yhta rohkeasti esille yhteisissa keskusteluissa.

V35: On pyydetty osastopalavereita, joista ei ole ollut paljoa apua. lhmiset eivat
uskalla puhua palavereissa asioista suoraan.

V2: Kerran on ollut yhteisdkeskustelu tydyhteison tilanteesta.

Kaksi vastaajaa toi esille tilanteet, joissa ei ollut |I0ydetty ratkaisua olemassa olevin kei-

noin.

V9: Ollaan yritetty keskustella kahden kesken, osastonhoitajan kanssa ja koko ty6-
yhteis6na, mutta asiat eivat ole muuttuneet ollenkaan. En tieda miten tallaiset pi-
taisi ratkaista. Ainakin nain normaalina tyontekijana itsella loppuu keinot!!!
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4 .12 Kehittdminen

4.12.1 Kiveldan monipuolisen palvelukeskuksen kehittdminen

Kysyttdessa vastaajilta miten he kehittaisivat Kiveldn monipuolisen palvelukeskuksen
toimintaa niin, etta se tukisi entistd paremmin henkildokunnan tydilmapiiria ja henkilokoh-
taista tydhyvinvointia, jakautuivat vastaukset selkeasti erityisesti avoimuuden lisdami-

seen (6 vastaajaa) seka tydvoiman lisdamiseen (8 vastaajaa).

V9: Joissain tilanteissa ei olla avoimia, vaan mielelldan haetaan vain syntipukkia.

V1: Tasavertaisuuden ja tasapuolisuuden lisdaminen. Informaation kehittdminen.
Luottamuksen ja parantaminen ja rakentaminen.

V13: Enemman yhteistd aikaa asiakkaiden kanssa eli toivoisin enemman henki-
16ita per tyovuoro!!!

V26: Vakanssien vahentaminen >> en vahentaisi niitd. Monisairaat, paljon fyysista
apua tarvitsevat asiakkaat.

Lisaksi seitseman vastaajaa mainitsi myonteisen asennemuutoksen olevan tarkeaa tyon
kehittdmiseksi. Asennemuutosta toivottiin niin tyontekijoiden asenteiden suhteen kuin
myos esimiesten asennoitumisen suhteen. Tarkeaksi koettiin asiakkaan tarkeyden ko-
rostaminen tyossa sekd ymmarrysta ja kannustusta sellaisiin tilanteisiin, joissa sijaista ei

saada tydvuoroon syysta tai toisesta.

V30: Jokaisessa tydyhteisdssa on niitd, joiden asenne kaipaisi ensisijaisesti muu-
tosta. Siita l&htee koko tyd. Asennevaikuttamisessa on esimiehet tarkeassa ase-
massa. Heidan tehtava olisi sanoa aivan rehellisesti ja suoraan ettei meilla tyds-
kennellad nain. Valitettavasti nain ei aina kay.

V27: Asennetta ja ajatusmaailmaa tulisi muuttaa; ei hoitajat ihan oikeasti jaksa pit-
kaan sitd, ettei sijaisia syysta tai toisesta oteta. Jos kerrotaan ettei sijaisia I10ydy,
niin silloin pitaisi tehda jotain etta ne tulisivat. Antaa vaikka joku ekstra palkka etta
tulevat tai vaihtoehtoisesti jakaa puuttuvan tyévoiman palkka vuorossa olevilla bo-
nuksena.

V29: Asennemuutos; tyd on yhteinen. Jokainen kantaa kortensa kekoon eiké ar-
vostele toisen tekemaa.

V2: Todella moni tydntekija muutosvastainen. Lisda avarakatseisuutta ja epaitsek-
kyytta, muiden kunnioitusta.
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V12: Vanhanaikaiset asenteet narikkaan, muutosmyonteisyytta kaikilta tyonteki-
j6iltd, mahdollisuuksia vaikuttaa, osastojen paallepasmardijat kuriin, jotta kiusaa-
minen loppuu

Kolmessa vastauksessa mainittiin perehdytys ja sen tarkeys. Hyvalla perehdytyksella
voidaan varmistaa jokaisen tyontekijan ymmarrys yhteisesta tyosta seka yhteisten peli-
saantdjen selkeys. Vastaajat kokivat myds, ettd huolellisella perehdytyksellad voitaisiin
valttaa joitain tydyhteisdssa syntyvia konflikteja. Konfliktien valttdminen vuorostaan ko-

ettiin lisdavan tyOyhteison sisaista tyohyvinvointia.

V10: Kaikille olisi yhteiset ja samat sdannét, jotka kaytaisiin huolellisesti perehdy-
tyksessa lapi. Osa kahnauksista saataisiin valtettya jo silla, etta olisi tietoa kaikilla.
Tama taas lisaisi tydhyvinvointia.

V/28: Meilla on paljon uusia tyontekijoita. Tyota pitdisi enemman organisoida. Pal-
jon uusia tydntekijoita eikd kukaan ohjaa toimintaa.

V32: Selkea perehdytys uusille tyontekijoille, selkeat ohjeet tydnjaosta.

V42: Paremmin perehdyttdd uudet tydntekijat ja tarkistaa aika ajoin yhteiset saan-
not.

Tydtilat mainittiin useamman vastaajan toimesta erityisesti tilojen koon ja ilmanlaadun
vuoksi. Mainittakoon tdssa, etta Kivelan rakennukset ovat osittain suojeltuja, joten suuria
muutoksia talon sisalld ei ole ollut mahdollista tehda. Lisaksi Kivelan monipuolinen pal-
velukeskus on muuttamassa pois nykyisista tiloista tamanhetkisen arvion mukaan 2020-
luvun aikana, riippuen siita milloin tonttipaikka sekd uudisrakentaminen on saatu paatok-

seen. Tilaongelmat ovat siis yleisesti tiedossaoleva tekija.

VV13: Rauhalliset tyétilat

V21: Tilat viihtyisemmiksi.

V34: Isommat tilat, nyt ahdistaa. Sisdilmaongelmat.
V35: Siséilma on huono. Paremmat ja isommat tilat.

Vastauksissa oli toivottu myds positiivista yhteista tekemista. Vastaajat toivoivat tyohy-
vinvointipaivia lisda, silla niiden koettiin aidosti lisddvan tydhyvinvointia seka parantavan
ryhmadynamiikkaa. Tyontekijoiden tunteminen yli osastorajojen mainittiin kolmessa vas-

tauksessa.

V7: Tyhy-toimintaa voisi olla enemman henkilékunnalle
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V28: Vahainen virkistyspaivien maara. Virkistyspaivat tuovat aina liséda tydhyvin-
vointia ja parantaa ilmapiiria.

V27: Henkildstolle voisi olla enemman yhteisid projekteja ja erilaista tekemista,
jotta tulisimme tutuiksi yli osastorajojen.

V41: Positiivinen yhteinen tekeminen lisaa positiivista ajattelua tydporukassa. Nyt
olemme jarjestaneet epavirallista yhteistd hommaa, mutta olisi kiva jos sita tuettaisi
myds tydnantajan puolelta.

4.12.2 Helsingin kaupungin kehittdminen

Kysyttdessa mita vastaajat kehittaisivat Helsingin kaupungin toiminnassa, jotta se tukisi
paremmin henkildkunnan tydhyvinvointia, nostettiin esille useimmiten palkkaus (6 vas-
taajaa), tydhyvinvointitoiminta (5 vastaajaa) ja rekrytointi/henkildston lisdykset (5 vastaa-
jaa). Palkkaus ja erityisesti sen parantaminen koettiin tarkeana arvostuksen nayttami-

sena henkilostolle.

V4: Palkkaus, palkkaus ja viela kerran palkkaus. Kaupunki voisi ensinnakin nostaa
hoitajien palkkoja ihan reilustikin, joka kielisi jo arvostuksesta. Ja se, etta palkan-
korotuksiin olisi mahdollisuus ja siitd voisi neuvotella, kannustaisi viemaan omaa
ty6ta ja osaamista eteenpain. On ihan fakta, ettad raha motivoi ihmisia. Ei tdama ty6
ole mitdan sisar hento valkoinen kutsumusammatissa paskaa.

V19: Monipuolista palkitsemista hyvin tehdysta tydsta.
V23: Enemman palkitsemista, mm. elokuvaliput, vapaat, rahakorvaus.

V1: Liikuntasetelit kayttdon. Mahdollisuus liikkua ym. myos Helsingin kaupungin
ulkopuolella. Tyhy-paivid/iltapaivia useammin.

V22: Liikunta- ja kulttuurisetelit!!! Tydhyvinvointi-iltapaivat, tydnohjaus yms. Talla
hetkelld hyvinvointia ei tueta mitenkaan!!!

V20: Enemman tydhyvinvointipaivia, fyysista terveytta tukevia liikkuntapaivia henki-
I6kunnalle.

V26: Enemman henkilostdéa. Parempi palkka.

V40: Tyontekijoita lisaa, eika kokoajan vahennyksia.
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Kannustuksen ja arvostuksen toivottiin tulevan nakyvammin esille Helsingin kaupungin
suunnalta. Vastauksissa toivottiin arvostuksen ja kannustuksen nakyvaksitekemista niin

tyontekijatasolla kuin myos julkisessa keskustelussa.

V8: Arvostuksen nakyvaksi tekeminen!!! Tydntekijoille ja julkisesti.
V2: Kiitosta ja kannustusta ahkerasta tyosta

Yksi vastaajista nosti esille etatyon ja digitalisaation lisaamisen tyohon. Yksi Helsingin
kaupungin tulostavoitteista on digitalisaation lisddminen tydskentelyyn ja uudenlaisten

tyotapojen tuominen kaytantoon.

V30: Mielestani kaupungin kannattaisi selvittaa lisda hoitajien mahdollisuuksista
tehda etatoitd esimerkiksi jollain kiertavalla lapparilla, jonka voisi vieda kotiin jos
on vaikka U-péiva, niin voisi rauhassa tehda niita juttuja sieltd. Paivittdd hosua,
naputella raita, sopia hoitoneuvotteluja ja muuta sellaista. Ehka Apotin my6ta saa-
daan omat tydpuhelimet, jolloin kalenterit voisivat olla my6s sahkdiset ja niistd na-
kisi népparasti. Ehka osalle ihan kirosana.

4.13 Tulosten yhteenveto

Tama kokoava tiivistelmataulukko (taulukko 4) tuloksista on tehty tiivistamaan saadut
tulokset yksinkertaiseen muotoon. Tuloksien merkitysta tutkimuksen onnistumisen kan-

nalta kasittelldan tarkemmin Johtopaatdkset- luvussa.

Taulukko 4.  Yhteenveto saaduista tuloksista tutkimuskysymyksien teemoihin jaotellen
Tekija Edistava/vahvistava tekija Heikentava/uhkaava tekija
Itsetuntemus -ltsetuntemus  koettiin  vahvaksi

(kaikkien vastaajien keskiarvo 4.2)

-Valtaosa vastaajista kertoi tunnis-
tavansa omat tunteensa ja niiden
vaikutukset

-lka tai tydssaolovuodet eivat vai-
kuttaneet annettuun arvioon

Vuorovaikutteisuus

-Vajaa puolet eivat olleet mietti-
neet tydpaikan vaihtoa tyéilmapii-
rin vuoksi

-Vuorovaikutus tydyhteisdssa ko-

ettiin yleisesti hyvaksi, avoimeksi
ja luottamukselliseksi

-51% vastaajista oli joko miettinyt
aiemmin tai mietti nykyisin tyo-
paikan vaihtamista tydilmapiirin
vuoksi
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Paatoksenteko -Suurin osa (70%) tekee paatokset
yhta paljon jarjella seka tunteella
-Aaripaissa (‘paatokset vain tun-
teella’ ja ‘paatokset vain jarjelld’) ei
ollut kukaan vastaaja
-70% kertoi omien tunteiden si-
vuunlaittamisen olevan heille help-
poa tai erittdin helppoa
Palaute -81% kertoi antavansa palautetta, | -33% koki vastaanottajan louk-
kun siihen aihetta kaantuvan, kun he antoivat pa-
_Valtaosa vastaajista koki positiivi- | '2utetta
sen palautteen antamisen sekd | -28% koki vaikeutta antaa raken-
vastaanottamisen olevan helppoa | tavaa palautetta
-65% koki kehittdvan palautteen | -Kysyttdessa mieleenjaaneesta
vastaanottamisen helpoksi palautetilanteesta, useampi vas-
-Hyva palaute tarkoittaa oikeaan :aajakk_uvalh .tqe.gatuwsclan tttllan-
aikaan annettua, autenttista ja vil- een kuin posiliivisen palautieen
pitdnta palautetta -Usein huonosti mennessa pa-
lautetilanteessa kyse oli ollut yh-
teisymmarryksen puutteesta
-Huonolla palautteella tarkoitet-
tiin asiatonta, tahallisen ilkeasti
iimaistua sekd henkildkohtai-
suuksiin menevaa palautetta
Empatia -60% koki tydoyhteison empatiatai- | -Vastaajat kokivat empatiataito-
dot hyviksi tai erittin hyviksi jen jakautuneen
-Vajaalla puolella vastaajista oli
vaikea asettua toisen asemaan,
kun olivat asiasta erimielta
Luottamus -74% koki luottavansa tydyhtei- | -14% koki, etteivat he voi kertoa
s606n joko hyvin tai erittain hyvin luottamuksellisia asioita tyoyhtei-
-74%k koki tydyhteison luottavan son jasenille ollenkaan
haneen hyvin tai erittain hyvin
-79% koki esimiehen luottavan
heihin hyvin tai erittain hyvin
Avoimuus -25% vastaajista koki tydyhteison | -23% kuvaili avoimen keskuste-
pystyvan avoimeen keskusteluun | lun tydyhteisdssa vaikeaksi tai
hyvin tai erittain hyvin erittain vaikeaksi
-57% kertoi esimiehen luovan | -19% oli haluttomia keskustele-
omalta osaltaan avointa ilmapiirid | maan tyQasioista esimiehen
-57% koki esimiehen olevan ai- kanssa
dosti kiinnostuneita heidan tydhy- | -21% koki, ettei esimies luo
vinvoinnistaan avointa/luottamuksellista ilmapii-
ria
Arvot ja toiminta -38% koki Helsingin kaupungin ar- | -29% koki, etteivat Helsingin
vojen tukevan heidén tyohyvin- | kaupungin arvot tue heidan tyo-
vointiaan hyvinvointiaan
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-Osa vastaajista eivat tienneet
tybnantajansa arvoja

-Osa vastaajista koki, etteivat
saa tarvittavaa tukea/resursseja
arvojen toteuttamiseen

seka -luottamusta

Roolit -77% koki oman perustehtdvan | -Pyydettdessd nimedmaan epa-
selkeaksi virallisia rooleja, useampi vas-
-52% koki esimiehiston perusteh- Laa_ua mr_rt]_t_as_l negat:!wsen roolin
tavan ja roolin selkeédksi uin postliivisen roofin

Aikaisemmat  koke- | -vastaajat kokivat aikaisempien | -aikaisemmat negatiivisen koke-

mukset kokemusten tuovan itsevarmuutta | mukset vaikeuttivat vastaajien

mielestd oman toiminnan muu-
tosta, jos taustalla on vahva ai-
kaisempi kokemus

Ammatillinen tuki

-56% koki esimiehen tuen hyvaksi
tai erittdin hyvaksi (lyhyemman ai-
kaa olleet tyontekijat kokivat tuen
paremmaksi kuin kauan olleet
tyontekijat)

-Suurin osa kokivat esimiehen
kannustavan ja tukevan

-Esimiehien seka johtajiston las-
ndolon puute koettiin huonona
asiana

-Vastaajat kokivat, etteivat esi-
miehet tai johtajisto ole taysin
selvilla tyon sisalldista

-Johdon tuki koettiin heikoksi

Konfliktit

-23% koki, ettd tyOyhteisd on tai-
tava tai erittdin taitava ratkaise-
maan konflikteja

-Valtaosa vastaajista koki, ettei
tyOyhteistssa ole paljoa konflikteja

-23% koki tyOyhteison konflikti-
ratkaisutaidot huonoksi tai erit-
tain huonoksi

-26% koki konfliktien ratkaisemi-
sen olevan vaikeaa tai erittain
vaikeaa heidan tydyhteisos-
sansa

-48% kertoi tyOyhteison tarvitse-
van lisakoulutusta konfliktiratkai-
suun

-Valtaosa konflikteista johtui na-
kemyseroista, vaarinkasityksista
tai ristiriidoista

Kehittaminen

-Vastaajat kokivat, ettd toimintaa tulisi kehittda niin, etta se tukisi pa-

remmin tyéhyvinvointia

-Vastaajat kaipasivat asennemuutosta, hyvaa perehdytystd uusille
tyontekijoille, parempia tyopuitteita ja parempaa palkkausta/palkitse-

mista tyosta

Alle on koottu viela yhteen edistavat ja vahvistavat tekijat (kuvio 12) seka heikentavat ja

uhkaavat tekijat (kuvio 13) hierarkisiin kuvioihin yksinkertaistetusti. Vahvistavat tekijat

ovat koottu neljan, aineistosta nousseen, paateeman alle. Heikentavat ja uhkaavat tekijat

taas ovat luokiteltu neljan aineistolahtdisen paateeman alle.
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Muiden tunteiden
ymmartaminen

— | Ve e s | - Omien tunnereaktioiden
ymmartaminen

Paatoksien tekoon
vaikuttavat tekijat
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Avoimuus

Vahvistavat ja
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b Aito kiinnostus

Oma perustehtava selke3

— Selkeat roolit
Esimiehiston

perustehtavat selkeat

Kuvio 12. Vahvistavat ja edistavat tekijat tydyhteison koetuissa tunnetaidoissa

Tyoyhteison
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e Tyoilmapiiri —
Toisen asemaan

h— asettuminen
ristiriitatilanteissa

e
e
X
O
e
g
©
>
©
©
-
i e
>

e Tahallisuus

B Epaasiallinentai 1l
epaonnistunut palaute
ad Vaarinymmarrykset
‘
M Esimiehien ja johdon

tuki

e
-
:
>
10
-
C
O]
—
O
I

Ty6n sisallon

ymmartaminen
o Ratkaisutaidot
- ol puutteelliset

Kuvio 13. Heikentavat ja uhkaavat tekijat tydyhteison koetuissa tunnetaidoissa

Saatuja tuloksia kasitelladn tarkemmin seuraavassa kappaleessa, johtopaatoksissa,
jossa saatuja tuloksia peilataan teoreettiseen tietoon. Johtopaatdksissa on nostettu esiin
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ainoastaan tuloksista saadut paateemat. Muita huomioitavia tuloksia on jatkokasitelty

pohdinnassa.
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5 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittda tydyhteisdn tunnetaitoihin vaikuttavia tekijoita Ki-
velan monipuolisessa palvelukeskuksessa. Tavoitteena oli 10ytaa niita tekijoita, jotka
vahvistavat ja edistavat tunnetaitoja tyoyhteisdssa seka niita tekijoita, jotka heikentavat
ja uhkaavat hyvien tunnetaitojen syntymista ja toteutumista tydyhteiséssa. Opinnaytetyo
toteutettiin maarallisena tutkimuksena, kyselylomaketta kayttaen, kesalla 2019. Kyse-
lyssa tunnetaidot oli jaettu viiteen kategoriaan teoriatiedon pohjalta. Kategoriat olivat tun-
netietoisuuteen ja -taitoisuus, vuorovaikutuksellisuus ja empatia, roolit tydyhteisossa, ai-

kaisempien kokemuksien vaikutukset seka konfliktit tydyhteisdssa.

Saatujen tuloksien pohjalta tunnetaitoja vahvistavia seka edistavia tekijoita olivat vahva
itsetuntemus, hyva vuorovaikutus tyoyhteisossa, palautteen antaminen tarvittaessa seka
selkeat roolit tyOyhteisossa. Vastaavasti aineistosta nousseita tyOyhteison hyvia tunne-
taitoja heikentavia ja uhkaavia tekij6ita olivat ajoittainen tydilmapiiri, epaasiallinen tai
epaonnistunut palaute, esimiehen ja johdon tuki seka tydyhteisdiden konfliktit. Saadut
tulokset olivat molemmilta osin linjassa teoriatiedon kanssa. Tutkittu tieto nosti esiin sa-
moja teemoja toimivan ja vahvan tyoyhteison toiminnan edellytyksiksi kuin vastaajat nos-

tivat saaduissa tuloksissa.

Tuloksissa hyvaa vuorovaikutusta kuvattiin luottamuksen ja avoimuuden kautta. Tama
on myonteinen tulos, ottaen huomioon esimerkiksi Kalliomaan ja Kettusen (2010: 12)
nostaman luottamuksen ja kustannuksien suoran syy-seuraussuhteen vaikutuksen. Kal-
liomaa ja Kettunen kuvaavat korkean luottamuksen omaavan tydyhteisén toimivan kus-
tannustehokkaasti. (Kalliomaa & Kettunen 2010: 12.) Tata voidaan pitaa hyvana asiana,
silld Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen, kuin myés monien muiden vastaavanlais-
ten yksikodiden vuosibudjetit pysyvat joko samana tai pienenevat vuosi vuodelta. Vahva

luottamus mahdollistaa siis nain omalta osaltaan kustannuksien kontrolloimisen.

Aarnikoivu (2008.) kuvaa palautteenannon olevan yksi toimivan tydyhteisén mittari. Pa-
lautteenanto edellyttdd avointa ja luottamuksellista ilmapiirid (Aarnikoivu 2018.), jotka
myoOs kyselyyn vastanneet nostivat yhdeksi tarkeimmista teemoista tydyhteisén hyvien
tunnetaitojen mahdollistamiseen seka tydyhteisdjen tamanhetkiseksi vahvuudeksi. Saa-

dut tulokset ovat niin teorian kuin tuloksien kannalta samansuuntaisia, joka vahvistaa
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saatuja tuloksia. Toisaalta vastauksista yhdeksi heikentavien ja uhkaavien tekijoiden
paateemaksi nousi epaonnistuneet palautetilanteet, jotka my6s vahvistavat teoriaa. Epa-
onnistunut palautetilanne rikkoo osaltaan tydyhteisdn hyvana koettuja tunnetaitoja. Ku-
ten todettua, palautteenanto seka itsetuntemus ovat sidoksissa toisiinsa. Vahvan itse-
tuntemuksen omaava henkild antaa todennakdisemmin palautetta ja pystyy reflektoi-

maan tilanteet taustamuuttujien kautta tarkemmin (Martela & Jarenko 2017).

Tuloksista nousi selkeasti esille vaatimus perustehtavan selkeydesta ja sen vaikutus tyo-
yhteison toimintaa. Kun tyontekija tietdd miksi han on tyotehtavassaan ja mita hanen
tyotehtaviinsa kuuluu, on tyoskentely yksikossa todennakoisesti yksinkertaisempaa. Tu-
loksissa vastaajat kuvasivat myds muiden ammattiryhmien perustehtavien olevan sel-
keitd, joka edesauttaa sujuvasti toimivaa tydyhteis6a. Tydyhteisdssa, jossa tydntekijan
ei tarvitse aktiivisesti miettia tai kyseenalaistaa toisen roolia, on tyoskentely suoraviivai-

sempaa.

Yllattavaa oli vastauksissa koettu johdon tuen puute tydntekijdiden ndkodkulmasta. Koke-
mus perustui pitkalti puutteelliseen vuorovaikutukseen, lasndoloon seka epavarmuuteen
siitd, ymmartaako johto tydntekijoiden tyodtilanteen tydyksikdssa. On tarkeda muistaa,
etta johdon tehtava on olla enemmankin toimia mahdollistavana tahona tyon toteutumi-
selle, ei niinkaan paivittaiseen tydéhon osallistuminen. Siitd huolimatta naiden kahden ta-
hon hyva viestintd auttaisi molempia tahoja toimimaan ty6ssdan sujuvammin, oikean ja

olemassa olevan tiedon pohjalta.

Huomioitavaa on myd@s, etta vastaajat olivat tydskennelleet sosiaali- ja terveysalalle kes-
kimaarin 13,9 vuotta seka 39 prosenttia vastaajista olivat tydskennelleet yli 15 vuotta.
Samoin vastaajat olivat hyvin sitoutuneita Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa
tyoskentelyyn (keskiarvo 5,2 vuotta, 23 prosenttia oli tydskennellyt yli 10 vuotta). Toi-
saalta huomioitavaa on, ettd vajaa kolmannes (28 %) vastaajista oli tydskennellyt Kive-
I&n monipuolisessa palvelukeskuksessa alle vuoden. Tydhon sitoutumiseen vaikuttavat
Martelan ja Jarenkon (2017) mukaan tydssa viihtyvyys, koetut positiiviset tunteet, luotta-
mus, mahdollisuudet tehda paatdksia omasta tydstdadn sekd mahdollisuudet kehittda
omaa tyotaan (Martela & Jarenko 2017). Sitoutuneisuus Kivelan monipuolisessa palve-
lukeskuksessa tyoskentelyyn oli hyva, silla ottaen huomioon sosiaali- ja terveydenhuol-
toalan tydvoimapulan, on tyontekijoilla mahdollisuus vaihtaa ty6ta nain halutessaan, silla

paikkoja on runsaasti tarjolla.
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Helsingin kaupunki ja Kivelan monipuolinen palvelukeskus ovat olleet kehittdmassa itse-
ohjautuvaa tyon organisoitumisen mallia. Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa
on jo paljon sellaisia piirteita, jotka lisdavat henkilokunnan mahdollisuuksia vaikuttaa
omaan tyohon seka sen jarjestamiseen. Tama selittdéd varmasti osan sitoutuneisuu-
desta. Toisaalta on huomioitavaa, ettei tallainen organisoitumismalli sovi jokaisella tyon-
tekijalle, joten on mahdollista, ettd osan vaihtuvuudesta selittda itseohjautuvuuden vaa-
timuksen lisdantyminen. On myo6s nyky-yhteiskunnassa normaalia vaihtaa tydpaikkaa
useamman kerran tyduran aikana, eika jatkaa samassa tydyhteisdssa koko tyduraansa.

Tama nakyy erityisesti nuoremmissa tyontekijdissa.

Kyselyn "sana on vapaa”-osiossa 14 henkil6a 43 vastaajasta mainitsi erikseen tunnetai-
tojen tarkeyden tydeldmassa seka kiitoksen aiheen nostamisesta tutkimuksen tasolle.
Osa kertoi myos kyselyn tekemisen nostaneen sellaisia asioita osaston henkildkunnan
keskusteluun, joista aikaisemmin oli vaiettu tai ei ole osattu puhua. Tama koettiin hyvana

ja eteenpain vievana asiana tyOyhteisoissa.

Johtopaatoksena voidaan todeta tyoyhteisoissa olevan paljon sellaisia tunnetaitoja, jotka
vahvistavat tyOyhteison jaksamista seka yhteenkuuluvuutta. Toisaalta kysely toi ilmi tyo-
yhteisGissa olevat tunnetaitojen puutteet. Opinnaytetydn tavoitteena oli tuoda ilmi juuri

naita tekijoita, joten opinnaytetyo vastasi hyvin sille asetettuihin tutkimuskysymyksiin.
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6 Pohdinta

Henkilokohtaisesti aihe oli kiinnostava ja on sita edelleen. Jos saisin aloittaa opinnayte-
tyon nyt uudelleen, rajaisin aihetta vielakin tiivimmin esimerkiksi yhteen ulottuvuuteen
kvalitatiivisen tutkimusmenetelman keinoin. Talléin aiheesta saisi vield tarkempaa ja sy-
vallisempaa tietoa. Toisaalta, tdma opinnaytetyd on tuottanut hyvia jatkotutkimusaiheita
seuraaville tutkijoille. Lisaksi toteuttaisin kyselytutkimuksen jonain muuna ajankohtana

kuin lomasesonkina.

Tutkimukseen vastasi 31,2 prosenttia koko henkilostosta. Vastausprosentti jai valitetta-
van alhaiseksi todennakdisesti juurikin lomakauden vuoksi. Alhainen vastausprosentti
vaikuttaa omalta osaltaan heikentavasti opinnaytetyon tuloksen reliabiliteettiin. Tasta
osa vastaajista antoi palautetta. Helsingin kaupungilla kesalomakausi ajoittuu toukokuun
alusta syyskuun loppuun, joten kysely toteutettiin aikataulullisista syista keskella tata
kautta. Tulevaisuudessa vastaavanlaisia tutkimuksia tehdessa, kannattaisi valita ajan-

kohdaksi jokin muu aika kuin lomakausi.

Opinnaytetyon reliabiliteettin (miten luotettavasti ja toistettavasti kaytetty mittari mittaa
haluttua ilmiéta (Tilastokeskus n.d.a).) voidaan katsoa olevan hyva. Opinnaytetydssa
kaytetyt mittaristot ovat siirrettavissa vastaavaan tutkimukseen hyvin seka uudelleen to-
teutettaessa vastauksen pysyisivat todennakdisesti samankaltaisina. Toisaalta on otet-
tava huomioon vastauksien maara, joka oli hieman alle kolmanneksen kaikista tyonteki-
joista. Taman vuoksi saatuja vastauksia ei ole taysin mahdollista yleistda koskemaan
koko perusjoukkoa, mutta antaa kuitenkin hyvan kasityksen tilanteesta. Reliabiliteettia
olisi nostanut suurempi vastaajien maara. Toisaalta reliabiliteettid vahvistaa se, etta
opinndytetyosta saadut tulokset ovat linjassa sovellettavin osin Kivelan monipuolisen

palvelukeskuksen Kunta10 -tuloksien kanssa.

Vaikka vastausprosentti oli suhteellisen alhainen, ne vastaukset, joita kyselysta saatiin,
olivat kattavia seka kuvailivat tyoyhteison senhetkisia tilanteita hyvin monipuolisesti seka
huomioivasti. Tuloksien valibiliteettiin (miten hyvin tutkimuksessa kaytetty mittausmene-
telma mittaa juuri sita tutkittavan ilmién ominaisuutta, mité on tarkoituskin mitata (Tilas-
tokeskus n.d.b).) vaikuttivat my®s avoimien kysymyksien maara, silla pelkista monivalin-
takysymyksista saatu kuva olisi ollut paljon suppeampi ja mahdollisesti erilainen. Validi-
teetin voidaan katsoa olevan korkea, silld opinnaytetydssa kaytettiin niin maaralliselle

tutkimukselle ominaisia numeraalisia kysymysmuotoja seka laadulliselle tutkimukselle
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ominaisempia avoimia kysymyksia. Toisaalta mietin olisiko tuloksissa ollut eroavaisuutta
esimerkiksi silloin, jos opinndytetyd olisi toteutettu laadullisina haastatteluina. Tuolloin
otanta olisi varmasti ollut nyt saatua pienempi, mutta vastauksien laatu olisi voinut olla

vielakin syvaluotaavampi.

Kyselyyn vastasi hyvin tasaisesti kaikenikaiset tyontekijat. Ainoastaan alle 18 vuotiaat ja
yli 65-vuotiaat eivat vastanneet kyselyyn. Alle 18 vuotta tayttaneiden puuttumista voi-
daan selittda esimerkiksi silla, ettd Kiveldn monipuolisessa palvelukeskuksessa oli tuol-
loin ainoastaan kesatyontekijoita, jotka olivat alle 18-vuotiaita. Lyhyen Kivelan monipuo-
lisessa palvelukeskuksessa hankitun tydkokemuksen ja aihealueen sensitiivisyyden
huomioon ottaen, he eivat ehka kokeneet vastaamista tarkoituksenmukaisesti. Toisaalta
olisi ollut mielenkiintoista nahda myos taman joukon nakemykset seka kokemukset tun-

netaidoista. Tahan opinnaytetyohon niita ei valitettavasti saatu.

Opinnaytetyon tuloksissa yllatti arvojen heikko tuntemus seka niiden arvostuksen tietyn-
lainen nakymattémyys. Ottaen huomioon arvojen ja yhteisen mission tarkeyden eteen-
pain menevalle tyoyhteisolle, nousi se vastaajien vastauksissa yllattavan vahan esille.
Osa vastaajista kuvasi, etteivat olleet tietoisia Helsingin kaupungin arvoista tai eivat pi-
taneet niitd joiltain osin sellaisina, joita itse haluaisi tai pystyisi syysta tai toisesta toteut-
tamaan. Arvoja tulisi jatkossa tuoda vahvemmin esille osana tyOyhteisdjen toimintaa
seka kirkastaa missiota, miksi tyontekijat ovat tydssa, tydskentelyn suuntaamiseksi seka

esimerkiksi asiakkaille annettujen laatulupauksien mahdollistamiseksi.

Laatulupauksissa osastot ovat sitoutuneet noudattamaan tiettya arvomaailmaa, joka
pohjautuu taysin Helsingin kaupungin arvoihin. Yhteisten arvojen kirkastaminen myos
auttaa tyoyhteisoita suuntaamaan toimintaansa oikealla tavalla. Olisi tarkeaa keskustella
tyoyhteisoissa tyontekijoiden motiiveista tydoskennella tyoyhteisoissa, jos arvot eivat ole
selkeat. Arvot omalta osaltaan tukevat ja rakentavat tydssaolon missiota. Kirkkaat arvot
seka ymmarrys tydn missiosta auttavat tydyhteisét myos vaikeiden aikojen lapi (Nakari
& Valtee 1995: 17-20).

Toisaalta kuten johtopaatoksissa on todettu, vastaajat kokivat oman perustehtavan sel-
keaksi, joka on tuloksellisesti ristiriidassa arvojen tuntemattomuuden kanssa. Perusteh-
tavan yksi peruspilari on arvot, jotka ty6ta ohjaavat. Jos ty6tdan ohjaavia arvoja ei tieda
tai tunnista, ei perustehtava voi olla kaikilta osin taysin selked. Vastauksien ristiriitaisuu-

delle ei noussut selkeda vastausta tuloksista. Toisaalta Helsingin kaupungin arvot ovat
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paapiirteittain sellaisia, jotka mielletdan yleisesti hyvan elaman arvoiksi. On siis mahdol-
lista, ettd tyontekijat toteuttavat hyvan elaman arvoja ja toteuttavat samalla Helsingin

kaupungin arvomaailmaa.

Tunnetaitoja on tarkea tutkia ja niitd tulisi tehdd enemman nakyvaksi, totesi useampi
vastaaja kyselyn "sana on vapaa”-osiossa. Jo se kertoo aiheen ajankohtaisuudesta seka
tarkeydesta. Tunnetaitoja osana tydyhteisdtoimintaa seka tybeldamaa on nostettu enene-
vissa maarin esiin. Tahan vaikuttavat esimerkiksi itseohjautuvuuden lisdantyminen, jol-
loin ns. perinteisen, auktoritaarisen johtajuuden piirteet vahenevat ja tyoyhteisdiden yh-
teisvastuullinen valta kasvaa. Yhteisvastuullisuus edellyttaa hyvia taitoja kohdata ryh-

man jasenet tasavertaisina kumppaneina ja osallisina.

Jatkossa tulee tarkastella viela tarkemmin tydyhteisdiden konfliktien ratkaisutaitojen ke-
hittamista, jonka osa haastateltavista toi vastauksissaan esiin. Ja toisaalta olisi hyva tut-
kia osastokohtaisia eroja tunnetaidoissa ja kokemuksissa. Talléin tydyhteisétaitoja voi-
taisiin kehittdd paremmin osastokohtaisesti ja tehda mahdollisia kehittdmissuunnitelmia,

jotka olisivat tarkasti kunkin osaston tarpeisiin.

Toisaalta myos opinnaytetyd henkiloston seka johtajiston yhteistyon parantamiseksi
voisi olla hedelmallinen. Kyselyyn vastanneiden tyontekijdiden vastaukset antoivat viit-
teita siita, ettd molemminpuolista ymmarrysta tulee lisata ja vuorovaikutusta parantaa.
Toisaalta olisi mielenkiintoista myos nahda, miten tyOyhteison jasenten tunnetaidot va-

littyvat asiakaskokemukseen eli ndhda tyoyhteison toiminnan vaikuttavuutta.

Opinnaytetyon kyselyssa ei suoranaisesti ollut nostettu omaksi osakseen tyon merkityk-
sen tarkeyttd vastaajille eika sitd myodskdan suuremmin ollut havaittavissa avoimissa
vastauksissa. Hokkanen & Stromberg (2003.) kuvasivat kuinka entistd enemman ihmiset
hakevat taloudellisen kompensaation lisaksi tyoltdan myos elamyksellisyyta seka merki-
tyksellisyytta. (Hokkanen & Stromberg 2003.) Teema nousi vastauksissa esille ainoas-
taan arvostuksen ndkodkulmasta, jossa palkkauksen nykytila nostettiin useassa vastauk-

sessa esiin. Vastauksissa ei niinkaan nakynyt toivottu merkityksellisyys.

Pohdittaessa, kuinka hyvin tama opinnaytetyo vastasi tydelamatoimijan tarpeisiin, voi-
daan todeta sen vastanneen siihen kiitettavasti. Opinnaytety6 tuotti arvokasta tietoa ny-
kytilanteesta tydyhteisdissa. Tydyhteisdiden vahvuudet tulivat opinnaytety6ssa konk-

reettisesti esille ja ndin ollen niitd on helpompaa niin vahvistaa kuin yllapitda. Vaikka
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tietyt asiat olivatkin vahvoja, ei voida olettaa niiden pysyvan stabiilisti vahvoina ilman

niiden eteen tyoskentelya.

Tuloksia tulkitessa oli minun, opinnaytetyon tekijana, pidettava kirkkaana se, etta tulok-
set perustuvat ainoastaan tuloksissa mainittuihin faktoihin, ei omiin ennakko-oletuksiin
tai muihin oletuksiin. Tata reflektointia oli tarkeaa tehda pitkin matkaa sekd varmistaa
kirjoitetut tulokset viela saadusta aineistosta. Tallaisessa tutkimusasetelmassa, jossa
opinndytetyon tekija tydskentelee tutkittavassa yksikdssa, on aina vaarana tulkinnalli-
suus ja olettaminen. Taman tekijan olen pyrkinyt pitdmaan itsella kirkkaana mielessa,
jolloin tulkinnan ja olettamisen vaara oli pienempi. Tulkinta seka olettamuksellisuus ovat
myos tutkimuksellisesti heikentavia tekijoita, joten niiden minimointi oli tdmankin vuoksi

tarkeaa.

Opinnaytetyosta saatu tieto on my6s hyddynnettavissa suoraan osastojen kayttdon. On
toki huomioitavaa, etteivat kaikki tulokset pade jokaiseen osastoon, mutta tuloksien poh-
jalta tydyhteisdiden on mahdollista huomata, miltd osin opinndytetyon tulokset koskevat
heidan yksikkdaan. Opinnaytetydn tulokset voivat parhaimmillaan toimia keskustelun

avaajina tydyhteisoissa ja sitd kautta voimauttaa seka vahvistaa tydyhteisda sisaltapain.

Opinnaytetyon tekijana matka maarallisen tutkimuksen maailmaan on ollut mielenkiintoi-
nen. Ensimmaista kertaa avattuna SPSS-tilasto-ohjelma ja erilaiset excel-taulukot tun-
tuivat haastavilta, mutta kaikkinensa tdma opinnaytetyon teko on ollut oppimisprosessi
myoOs talla saralla. Lisaksi tunnetaitojen tutkinta ja tdman opinnaytetyon toteutus ovat
laittaneet punnitsemaan omia asenteita, arvoja sekad nakemyksia niin omasta tyoyhtei-
sesta kuin itsestani osana tydyhteis6ad. Jos talla opinnaytetydlla saan herateltyd myds
jonkun toisen henkilon kiinnostuksen kehittdmaan oman tydyhteison tunnetaitoja, on se

tayttanyt osaltaan tehtavansa.

Lopuksi haluan sanoa kiitokset yhteistydkumppanilleni, Kiveldn monipuoliselle palvelu-
keskukselle seka sen koko henkilokunnalle. Kiitos kun lahditte opinnaytetyoprosessiin
aktiivisesti ja avoimin mielin mukaan. Henkilokuntaa haluan kiittaa aktiivisesta vastauk-

sien tuottamisesta ja aidosti kiinnostuksesta, ilman niita tata opinnaytetyota ei olisi syn-

tynyt.
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Lopuksi haluan kiittda perhettani. Ilman mieheni tukea, kannustusta ja ruokahuoltoa seka
sopivasta tauotuksesta ja taukolilikunnasta huolehtivaa, rakasta koiraamme, tama opin-

naytetyo olisi ollut pidempi ja vaikeampi prosessi.
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Opinnaytetyon kyselylomakkeen informaatiokirje

Tunnetaidot tyoyhteisossa -kysely

Olet osallistumassa kyselytutkimukseen, joka kasittelee tunnetaitoja tydyhteistssa. Ky-
sely on osa sosiaaliohjaaja Emmi Kettusen sosiaalialan ylemman ammattikorkeakoulu-

tutkinnon opinnaytetyota. Opinnaytetyon on tarkoitus valmistua joulukuussa 2019.

Tunteet ja tunnetaidot ovat 1asna jokaisen ihmisen seka tyOyhteison elamassa. Tunne-
taitoja on viime vuosina nostettu suurempaan tarkasteluun niin valtakunnallisesti kuin
Helsingin kaupungin tasolla. Tunnetaidot vaikuttavat niin yksikoiden tuloksellisuuteen

kuin tyossa viihtyvyyteen.

Opinnaytetyon tuloksia tullaan hyddyntdamaan Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen
yksikoiden kehittdmisessa sekad tekemaan nakyvaksi tydyhteisdiden jo olemassa olevia
voimavaroja. Lisaksi kyselyssa toivotaan kehittdmisehdotuksia, joita tullaan hyddynta-
maan tulevaisuudessa kehittdmisessa. Tasta syysta toivon mahdollisimman monen vas-
taavan kyselyyn, jotta tuloksista saataisiin mahdollisimman kattava kuva Kivelan tilan-

teesta talla hetkella.

Kyselylomakkeet kasitellaan luottamuksellisesti. Valmiista opinnaytetydsta ei ole tunnis-
tettavissa kenenkaan yksittdisen vastaajan vastauksia. Muistathan, ettd kyselyyn vas-

taaminen on vapaaehtoista seka halutessasi voit kieltdytya osallistumasta.

Kyselyyn vastaaminen kestdd noin 10-15 minuuttia. Kysely on auki 02.06.2019-
07.07.2019 ja se on suunnattu ainoastaan Kivelan monipuolisen palvelukeskuksen tyon-

tekijoille.

Lisatietoja saat halutessasi opinnaytetyontekijalta, Emmi Kettuselta (p. 050-535 2822,

emmi.kettunen@metropolia.fi).

Opinnaytetyon prosessia valvoo seka ohjaa Metropolia Ammattikorkeakoulun yliopettaja
Sirkka Rousu, p. 040-714 5157, sirkka.rousu@metropolia.fi.
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Kyselylomake

Taustakysymykset:

ka:

) <18 vuotta
) 18-25 vuotta
) 26-35 vuotta
) 36-45 vuotta
) 46-55 vuotta
) 56-65 vuotta
) >65 vuotta

|
(
(
(
(
(
(
(

Tyossaolovuodet sosiaali- ja terveysalalla?
Kuinka kauan olet ollut téissa Kivelassa?

Korkein koulutustasosi talla hetkella?
a. toisenasteen tutkinto
b. alempi korkeakoulututkinto
c. ylempi korkeakoulututkinto

d. jatkotutkinto

-_—

Henkilokohtainen tunnetietoisuus ja -taitoisuus

Tunnetietoisuudella tarkoitetaan yksilén kykyéa tiedostaa seké tunnistaa erilaisia tunteita
ja tunnetiloja. Tunnetietoisuus seké -taitoisuus ovat osa yksilon siséistd ymmérrysta
tunteiden vaikutuksista eri tilanteissa.

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat sopivat sinuun? (1= erittdin huonosti, 5= erit-
tain hyvin) (rasti sopivin vaihtoehto)

Huomaan usein olevani voimakkaasti kiihtynyt erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa muiden ihmisten kanssa keskus-
tellessa

Huomaan usein olevani voimakkaasti positiivisessa ti-
lassa erilaisissa vuorovaikutustilanteissa muiden ihmisten
kanssa keskustellessa.

Tunnistan itsessani usein vallitsevan tunnetilan ja osaan
nimeta sen.

Tunnistan muissa usein vallitsevan tunnetilan ja osaan ni-
meta sen.

Jotta tybyhteisdn jdsenet voivat kohdata ja aidosti ymmértaé toisen tapaa toimia, koros-
tuu tybyhteisdn jésenten itsetuntemus. ltsetuntemus tarkoittaa kdytdnnéssé ihmisen rea-
listista ja totuudenmukaista ymmérrystad omasta itsestdén ihmisend. ltsetuntemus auttaa
ymméartdméaén omia tunteitaan sekd ndkeméén reaktioiden takana vaikuttavat tekijét. It-
setuntemus siséltdd ymmaérryksen siitd, mitkd arvot yksil6é ohjaavat, miten erilaiset tun-
teet hdneen vaikuttavat, millainen sisdinen maailmankatsomus hénté ohjaa seké millai-
nen hdn on omana persoonanaan muille. Tiivistetysti ymmérrysté millainen itse on ihmi-
send. (Jarvinen 2016.)
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Miten arvioisit omaa itsetuntemuksesi tilla hetkellad asteikolla 1-5?
(1= erittdin huono, 5=erittain hyva)? (ympyroi sopivin vaihtoehto)

1 2 3 4 5

Mietitkd usein mitd muut tyontekijat ajattelevat sinusta? (ympyrdi sopivin vaihto-

ehto)
a. kylla
b. joskus
c. harvoin
d. en

Mita uskot muiden tyontekijoiden ajattelevan sinusta? (ympyréi sopivin vaihtoehto)
a. vain positiivisia asioita
b. enemman positiivisia kuin negatiivisia asioita
c. yhta paljon positiivisia kuin negatiivia asioita
d. enemman negatiivisia kuin positiivisia asioita
e. vain negatiivisia asioita

Teetko tyopaivasi aikana asiakastyotasi koskevia paivittaisia paatoksia (ympyroi
sopivin vaihtoehto)

a. taysin tunteella, en ollenkaan jarjella

b. enemman tunteella kuin jarjella

c. seka tunteella etta jarjella

d. enemman jarjella kuin tunteella

e. taysin jarjella, en ollenkaan tunteella?

Teetko yleisesti paivittdista tyopaivaasi (tyoyhteisoon liittyvat ym.) koskevia paa-
toksia (ympyroi sopivin vaihtoehto)
taysin tunteella, en ollenkaan jarjella
g. enemman tunteella kuin jarjella
h. seka tunteella etta jarjella
i. enemman jarjella kuin tunteella
j. taysin jarjella, en ollenkaan tunteella?

Itsetuntemus vaikuttaa oleellisesti paatoksentekoon. Mika vaittamista sopii si-
nuun parhaiten? (ympyrdi sopivin vaihtoehto)
a. Minun on helppo tehda paatoksia tydssani enka epardi niita jalkeenpain.
b. Minun on helppo tehda paatoksia tydssani, mutta eparodin niita jalkeenpain.
c. Minun on valilld vaikea tehdd paatoksia tydssani, mutta jalkeenpain en epardi
enda niiden kannattavuutta.
d. Minun on vaikea tehda paatoksia tydssani ja epardin niitd usein jalkeenpain.

ltsetuntemus on yhteydessé palauteen antoon seké vastaanottoon, silld se, kuinka hy-
vin tybntekijg tuntee itsensd sek& omaan toimintaansa vaikuttavat tekijét, vaikuttavat
sithen, kuinka hén oftaa vastaan annetun palautteen. Hyvén itsetuntemuksen omaava
ihminen ymmértda omat vahvuutensa seké tietdé kehittdmiskohteensa.

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat sopivat sinuun? (1= erittain huonosti, 5= erittain
hyvin)
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Minun on helppo antaa positiivista palautetta tydyhteiséni ja-
senille.

Minun on helppo antaa kehittdvaa palautetta tydyhteisoni ja-
senille.

Jos havaitsen jotain, josta tulisi antaa palautetta, annan siita
palautetta.

Minun on helppo vastaanottaa positiivista palautetta.

Minun on helppo vastaanottaa kehittdvaa palautetta.

Tybyhteiséssdmme on helppo antaa palautetta.

Minusta tuntuu, etta tydyhteisoni jasenet loukkaantuvat, jos
annan heille kehittdvaa palautetta.

Millainen on mielestési hyva palaute?

Millainen on mielestdsi huono palaute?

Kuvaa viimeisinta palautteenanto tilannetta, joka on herattényt joko sinussa tai
toisessa henkilossa jonkin tunnereaktion (positiivinen tai negatiivinen). Mika ti-
lanteessa meni hyvin/huonosti? Olisiko jotain voinut tehda paremmin?

2. Vuorovaikutuksellisuus ja empatia

Empatialla tarkoitetaan kykyé& asettua toisen ihmisen asemaan.

Miten hyvin seuraavat vaittamat sopivat sinuun? (1= erittdin huonosti, 5= erittain
hyvin)

1 2 131415

Minun on helppo asettua muiden ihmisten asemaan tilan-
teissa, joissa olemme asiasta samaa mielta.
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Minun on helppo asettua muiden ihmisten asemaan tilan-
teissa, joissa olemme asiasta eri mielta.

Koen, ettd muiden on helppo ymmartaa minun tunteitani
tyopaikalla.

Koen, etta tydyhteisomme jasenten on helppo asettua
muiden ihmisten asemaan.

Miten arvioisit asteikolla 1-5 (1= erittain huonot, 5= erittdin hyvat) tydyhteisosi ja-
senten empatiataitoja yleisesti?

(1 1 2 ]3] a]5 |

Kuvaile omin sanoin arviotasi

Koetko, ettad sinun on helppo laittaa omat tunteesi ja etusi sivuun ja tehda
paatoksia muiden parhaaksi ty6elamassa?

a. kylla
b. joskus
c. ei

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat sopivat sinuun?

Minun on helppo luottaa tydyhteisoni jaseniin.

Tunnen, ettd tydyhteisoni jasenet luottavat minuun.

Tunnen, etta tydyhteiséssdmme on epaluottamusta.
Meidan tydyhteisdssa kaikkien on helppoa keskustella
toistensa kanssa.

Meidan tydyhteisdssa ketaan ei jateta ulkopuolelle.

Voitko kertoa tyoyhteison jasenille luottamuksellisia asioita ja luottaa heidan pi-
tavan ne omana tietonaan?

a. kylla
b. vain joskus, milloin?
c. en
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3. Organisaatio ja roolit

Helsingin kaupungin, ja sitd kautta myos Kiveldn monipuolisen palvelukeskuk-
sen, tyontekijoitd ohjaavat tietyt arvot. Helsingin kaupungin arvot ovat asukas-
lahtoisyys, ekologisuus, oikeudenmukaisuus ja yhdenvertaisuus, taloudellisuus,
turvallisuus, osallisuus ja osallistuminen seka yrittdgjamyonteisyys.

Miten hyvin mielestéasi Helsingin kaupungin seka Kivelan monipuolisen palvelu-
keskuksen arvot seka toiminta tukevat sinun tyohyvinvointiasi? (1= erittain huo-
nosti, 5= erittain hyvin)

(1 1 2 ]3] a]5 |

Kuvaile arviotasi

Miten selkeaksi koet perustehtavasi Kivelassa astikolla 1-5? (1= erittdin epaselva,
5= erittain selva)

(1 1 2 ]3] a]5 |

Oletko miettinyt tyopaikan vaihtamista tyoyhteison ilmapiirin vuoksi?

a. kylla
b. aikaisemmin kylla, en enaa
c. en

Jos saisit muuttaa Kivelan monipuolisessa palvelukeskuksessa jonkin asian,
joka talla hetkella heikentaa tyoilmapiiria tai tyohyvinvointia, kuvaile mika se
olisi? Voit myos perustella vastaustasi.

Miten kehittaisit Helsingin kaupungin toimintaa niin, etta se tukisi entista parem-
min tyéhyvinvointia? Voit myos perustella vastaustasi.

Miten hyvin esimiehesi (osastonhoitaja) tukee tyoskentelyasi? (1= erittdin huo-
nosti, 5= erittain hyvin)

(1 [ 2 [ 3] a]5 |

Millaista tukea toivoisit esimieheltasi?
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Miten hyvin talon johtajisto (johtaja ja ylihoitaja) tukee tyoskentelyasi? (1= erittain
huonosti, 5= erittain hyvin)

(1 1 2 ]3] a]5 |

Millaista tukea toivoisit johtajistolta?

Kuinka hyvin seuraavat vaittamat sopivat sinuun tai teidan tyéyhteis66nne? (1=
erittdin huonosti, 5= erittain hyvin)

Minun on helppo keskustella esimieheni kanssa.

Koen, etta esimieheni luottaa minuun.

Esimieheni on aidosti kiinnostunut tyontekijoidensa hyvin-
voinnista.

Mielestani esimiehen ja apulaisesimiehen tehtavat ovat
tyéntekijdille selkeita.

En mielellani keskustele esimieheni kanssa tyohon liitty-
vista asioista.

Esimieheni eivat tuomitse minua vaan ohjaavat ja kan-
nustavat.

Esimiehet ovat meilla osaltaan luomassa luottamuksel-
lista ja avointa ilmapiiria.

Kun esimies tulee esimerkiksi taukotilaan, keskustelu ei
ole enaa niin avointa ja luottamuksellista.

Tybyhteisbissé on yleenséd myos niin sanottuna epévirallisia rooleja virallisten roolien
(esimies, tyOntekijé, johtaja, timivastaava) liséksi. Roolit voivat olla positiivisia (esimer-
kiksi ideatuottaja), mutta myds negatiivisia (esimerkiksi ns. pikkupomot).

Millaisia virallisia rooleja teidan tyoyhteis6sséanne on?

Millaisia epavirallisia rooleja teidan tyoyhteisossanne on?

Ovatko ylla mainitsemasi epaviralliset roolit tyoyhteisossédnne
d. enemman positiivia kuin negatiivisia rooleja
e. yhta paljon positiivisia kuin negatiivisia rooleja
f. enemman negatiivisia kuin positiivia rooleja?
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4. Kokemuksien vaikutukset

Aikaisemmat kokemukset vaikuttavat ihmisten reagointiin positiivisesti sek& negatiivi-
sesti. Esimerkiksi aikaisemmat hyvét kokemukset luovat hel[pommin mielikuvan tilan-
teen mahdollisesta onnistumisesta, kun taas negatiiviset kokemukset luovat helpommin
mielikuvan tilanteen mahdollisesta epdonnistumisesta.

Miten koet aikaisempien kokemuksien vaikuttavat sinuun tyopaivasi aikana esi-
merkiksi asiakastyossa?

Palauta mieleesi sellainen tilanne, jossa huomasit itse reagoivasi tilanteeseen ai-
kaisempien kokemuksiesi pohjalta (esimerkiksi keskustelu haastavien omaisten
kanssa). Kuvaile tilannetta. Millaisia tunteita se sinussa heréatti?

5. Konfliktit

Valitse parhaiten teidan tyoyhteisoonne sopiva vaihtoehto (1=taysin eri
mielta, 5=taysin samaa mielta)

112 | 3| 4 5

Tydyhteisomme osaa taitavasti selvittaa tulleet konfliktiti-
lanteet.

Tydyhteisdéssamme on paljon konflikteja.

Ennaltaehkaisemme konfliktit jo ennen niiden syntymista.

Konfliktit kuuluvat osaksi tydelamaa eika niista tule valit-
taa.

Tyoyhteistssa tulleet konfliktitilanteet tulisi ottaa heti kes-
kusteluun ja ne tulisi ratkaista mahdollisimman nopeasti.

Tydyhteisomme tarvitsisi lisakoulutusta konfliktitilanteiden
ratkaisemiseen.

Millaisia konflikteja tydyhteisossanne on ollut? Miten niitd on pyritty ratkaise-
maan? Ovatko ndma keinot ratkaisseet konfliktitilanteet?
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Lopuksi:

Sana on vapaa; milté kyselyyn vastaaminen tuntui? Puuttuiko kyselysta mielesta jotain
oleellista? Haluatko sanoa jotain tydyhteisdsi nykytilanteesta, joka vaikutti vastaami-
seesi?

Terveisia tutkimuksen tekijalle:
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