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1 Alkusanat

Yksi ennakkotehtavista, joilla YAMK-koulutukseen haettiin, oli motivaatiokirjeen
kirjoittaminen itselle. Olen pitanyt paivakirjaa koko opintojen ja opinnaytetydprosessin
aikana eikda minun ole tarvinnut kuin kerran palata paivakirjan ensimmaiselle sivulle
kopioituun motivaatiokirjeeseen, vaikka kulunut vuosi on ollut myds surullinen.
Paallimmaisena on kuitenkin mielessa kiitollisuuden tunne siitd, ettd nama opinnot ja
osittainen opintovapaa ovat tuoneet juuri sita, mita lahdinkin tavoittelemaan: taukoa omaan
tyohon, aikaa ja mahdollisuutta katsoa omaa tyota ja osaamista vahan etadammalta seka

saada uusia nakokulmia ja keinoja, siis oppia lisaa.

Taman opinndytetyon tydstaminen on ollut melkoista vuoristorataa; olen kyseenalaistanut
moneen kertaan valitsemani metodin ja analyysitavan. Tuntuu, ettd mitd enemman luen, sita
enemman innostun ja aiheen raamit uhkaavat rikkoutua. Tama on siis ollut prosessi — kuten

meille jo opiskeluiden aloituspaivana kerrottiin.

Toimintatutkimukseen kuuluu, ettei tutkimusprosessia voida ennalta suunnitella kovinkaan
tarkasti, vaan kehittamisprosessin aikaiset havainnot ohjaavat etenemista. Asiana tilanne on
aika haastava, mutta toisaalta ollut opettavainen tekijalleen. Toimintatutkimuksessa
suunnittelu, toiminta, havainnointi ja reflektointi vaihtelevat ja vaiheet muodostavat sykleja.

Nain todellakin tassa opinnaytetydssa on kaynyt.

Covid19-epidemia on vaikuttanut osaltaan myds tahan opinndytetyéhon muuttaen
alkuperaista toteutussuunnitelmaa. Nain jalkeenpdin arvelen, ettd lopputuotoksen kannalta
nama muutokset saattoivat johtaa parempaan lopputulokseen kuin alkuperdinen

suunnitelma.

Omaa prosessia on helpottanut konkreettinen lopputuotos, jonka mielikuvan ja myéhemmin
oikean kuvan, on voinut ndhda horisontissa, vaikka polku sinne on ollut valilld usvainen ja
askeleita on pitanyt ottaa taaksepadinkin. Valietapit polun varrella ovat olleet todella tarkeita
suunnan ndyttdjia, joista haluan kiittaa opinnaytetyon ohjaajaani Merja Salmista, joka on

antanut sopivassa suhteessa rakentavia kotildksyja, joihin tarttua, ja joita tutkiskella seka



kannustusta oikein tehdyista asioista. Kiitoksen korvaamattomasta vertaistuesta ansaitsevat
my&s oman opinnaytetydéryhmani jasenet seka YAMK-opintoihin liittyvan kotiryhmani

jasenet.

Kiitos kuuluu myds puolisolleni Teemulle, jolle osittaisen opintovapaani pitdaminen oli
itsestdan selvaa ja, joka on omalla tyolldaan sen pitamista mahdollistanut. Kiitos perheemme
nuorille, Juusolle ja Nooralle, jotka ovat antaneet minulle mahdollisuuden uppoutua kirjoihin
ja kirjoittamisen aarelle seka tietamattaan huolehtineet saanndllisen arki- ja ruokarytmin

sailymisesta.

Lopuksi haluan kiittda opinndytetyon materiaalin tuottanutta/synnyttanytta tyoyhteisoa.

Ilman teiddn innostunutta osallisuutta, tatd opinnaytetyota ei olisi ollut ndin antoisaa tehda!

Turengissa 10.1.2021,

Suvun naisille, jotka ovat opiskelleet ennen minual!

Saara



2 Johdanto

Vuorovaikutustaidot ovat olleet kiinnostuksen kohteeni niin pitkdan kuin jaksan muistaa,
joten loppujen lopuksi en yhtaan ihmettele, etta paadyin tekemaan aiheesta opinnadytetyota.
Tana paivana ajatellaan, etta vuorovaikutustaidot voidaan kirjata ansioluetteloon siina,
missa muunkin osaamisen. Mitda enemman tyo digitalisoituu, sitd enemman tydyhteisotaidot

korostuvat. Toisaalta, milla muulla voisimmekaan kilpailla digitalisaation kanssa.

Tassa laadullisessa toimintatutkimuksessa on tarkoituksena selvittda, minkalaiset arvot ja
elementit ohjaajat tyoyhteisdn jasenten valista yhteistyota. Tavoitteena on myos selvittaa
tyoyhteison yhteistyon nykytilaa sekd minkalaisilla kdytannon toimilla yhteistyon
toteutumista voidaan edistaa. Tavoitteena on myds vahvistaa kokemusta omaan tyohén
vaikuttamisen mahdollisuudesta, kehittda yhteistyon mallia sekd miettid, miten asiat voisi

tehda paremmin tai toisella tavoin.

Taman opinndytetyon tarve nousee erdaltd Hameenlinnan kaupungin tyoyhteisolta. Koin
luontevaksi tarttua juuri siihen, koska meilla jokaisella on oppimista vuorovaikutustaidoissa,

my0s itsellani, ja halusin myds sen mahdollisuuden hyddyntaa.

Opinnaytetyota ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Minkalaiset arvot ohjaavat yhteistyota?
2. Minkalaisia elementteja toimivaan yhteistyohon liittyy?
3. Miten arvot ja elementit toteutuvat kdytannossa? Minkalaisilla kdytannon

toimilla yhteistyon toteutumista voidaan edistda?

Taman opinndytetyon aineisto muodostuu Webropol-kyselyn tuloksista ja toiminallisissa
tyOpajoissa tuotetusta materiaalista. Niiden pohjalta syntyi lopputuotos, Yhteistyo -puu,
sanoitettu visio ja malli tydyhteison jasenten valiseen yhteistydhon. Tyopajamallia ja tuloksia
voidaan halutessa hyodyntaa koko Hameenlinnan kaupungin alueella arvokeskustelun

pohjana seka toivon mukaan myo6s oppilaitosyhteistydssa.



3 Kehittamistyon tietoperusta

Taman opinndytetyon keskeinen tietoperusta koostuu yhteistydsta seka arvoista ja
elementeista yhteistyon taustalla. Maarittelen aluksi nama keskeiset kasitteet. Nostan esille
my0s toimivan yhteistydn merkityksia ja vaikutuksia seka tarkastelen kirjallisuutta ja
tutkimuksia. Tassa opinnadytetydssa yhteistyo on rajattu tarkoittamaan tyoyhteison jasenten

valista yhteistyota.

3.1 VYhteistyo

Yhteistyotad ja vuorovaikutusta on tutkittu todella paljon. Eri tutkimuksissa ja kirjallisuudessa
ne maaritelladn vahan eri tavalla. Roos & Monkkonen (2018) vertaavat yhteistyota
orkesteriin. Hiila, Tukiainen & Hakola (2019) puolestaan lintuparveen. Molemmissa on
ajatuksena se, ettad yhteistyo on toisten jatkuvaa huomioimista. Yksin paasisi ehka
nopeammin etenemaan tai perille asti, mutta yhdessa paasee pidemmalle. Hallamaa (2017,
s. 15, 108) kuvaa yhdessa toimimista vaativaksi lajiksi, mutta kuitenkin tehokkaammaksi kuin

yksin toimiminen.

Yhteistyo ndhdaan tavoitteellisina ja aktiivisena prosessina. Mika tahansa yhdessa
tyoskentely ilman tavoitetta ei vield ole yhteisty6ta. (Aira, 2012, s. 45) Yhteistyon tavoitteena
voi olla esimerkiksi uuden toimintatavan luominen, kuten tassa opinnaytetydssa. Yhteistyo ei
tapahdu itsestaan, vaan se on lopulta vapaaehtoinen toimintatapa, joka edellyttaa kaikkien
osapuolien panosta yhteistyohon. Kdaytannossa osapuolten panos voi olla erilainen, mutta
sellaista toimintaa ei voida kutsua yhteistyoksi, jossa yksi osapuoli tekee kdaytdnnossa kaiken
tyon ja muut vain nauttivat tuloksista. Yhteistyoprosessi toteutuu ihmisten vélisessa

vuorovaikutuksessa. (Aira, 2012, s. 46)

Tiimi voidaan maaritelld ryhmaéksi ihmisia, joilla on yhteinen tavoite ja, jotka haluavat
tyoskennellad yhdessa sen saavuttamiseksi (Suojanen, 2014). Hallamaa (2017, s. 107) puhuu
jaetusta paamaarasta, joka yhdistda toimijoita. Tiimeille on tyypillista, etta niihin haetaan
erilaista osaamista, koska erilaiset nakemykset koetaan ryhmassa vahvuutena eikd
toisinajattelijoita suljeta ryhman ulkopuolelle. Erilaiset ihmiset mahdollistavat yhdessa

oppimisen. Tiimitydskentelyn onnistumisessa johtajan rooli on ratkaiseva. ltsensa



valtaistanut johtaja ei kaipaa alaisia vaan tasavertaisia yhteistydkumppaneita. (Suojanen,

2014)

Tiimityona voidaan pitaa kaikkea sellaista ty6ta, johon tarvitaan monen ihmisen tyépanos.
Hiila ym. (2019, ss. 67—69) nostavat esille ajatuksen tiimialysta, jossa ryhma on enemman
kuin osiensa summa. Tiimialy kiteytyy kuuteen ajatukseen: Tiimi on enemman kuin yksilon
vahvuudet, tiimissa yksilo oppii enemman, tiimi ratkaisee monimutkaisempia ongelmia kuin
yksilo, tiimi tunnistaa ongelmat nopeammin kuin yksild, tiimi tyoskentelee tehokkaammin

kuin yksil6 ja tiimityo lisda tyotyytyvaisyytta.

Tiimityoskentelya voidaan pitdaa tehokkaana, kun jokainen uskaltaa kertoa oman
mielipiteensd, kaikki kokevat voivansa osallistua paatoksien tekemisiin ja arvostavat muita
tiimin jasenida. Myos tiedonkulun pitaa olla tehokasta ja tiimin pitaa jatkuvasti arvioida oman
tyonsa edistymista. (Suojanen, 2014) Ryhman toimintaan vaikuttaa oleellisesti sen koko.
Ryhman dynamiikka muuttuu, kun jasenia on yli 20. (Kekoni, Ménkkonen, Hujala, Laulainen

& Hirvonen, 2019, s. 28)

Yhteistyo on aina demokratiaa. Yhdessa on demokratian keskeinen ajatus, joten on hyva
miettida, teemmeko asioita oikeasti yhdessa. Laajimmillaan demokratia ymmarretdan arvoksi,
jolloin se merkitsee esimerkiksi yhteistyon kannalta yksildnvapautta, sananvapautta,
suvaitsevaisuutta, tasa-arvoa, osallistumista ja oikeutta vaikuttaa yhteisiin asioihin,
paatoksiin seka enemmiston tahtoa. Demokratiaa pitdisi aina vaalia. (Rautiainen, 2018, ss. 4—

5)

Tyoyhteisossd demokratia on sitd, ettd padsee vaikuttamaan asioihin ja saa kertoa oman
mielipiteensa ja vaatia asioihin muutosta. Kaytdannossa paatdksenteossa on paljolti kyse
saantojen/toimintamallien luomisesta. Tyoyhteis6lla on aina saantoja ja toimintamalleja,
joita pitda noudattaa. Demokratia on siis sitd, etta kaikki paasevat vaikuttamaan
toimintamallien laatimiseen samanlaisella panoksella. Viime kddessa enemmisto saa
tahtonsa lapi, vaikka demokratian tarkoitus on tuoda esiin vihemmiston mielipide.
Demokraattinen keskustelu edellyttdaa hyvaa tahtoa ymmartaa muita ja valmiutta myontaa

omat erehdyksensda. (Tomperi, 2018, ss. 20-22)



Vuorovaikutus maaritelldaan kirjallisuudessa dialogiseksi kohtaamiseksi eli vastavuoroiseksi
kohtaamiseksi. Siihen liittyy yhteisen ymmarryksen rakentaminen, erilaisten ajattelutapojen
ymmartaminen ja hyvdaksyminen, omalta mukavuusalueelta poistuminen seka luottamus.
(Monkkodnen, Leinonen, Arajarvi, Hovatta, Tusa & Salokangas, 2019, s. 47) Vastavuoroisuutta
voidaan toteuttaa muun muassa turvaamalla toiselle se, mitd han kulloinkin tarvitsee

(Hallamaa, 2017, s. 87).

Aira (2012, ss. 45—46) maarittelee vuorovaikutuksen ihmisten valiseksi merkitysten
luomiseksi, jakamiseksi, vaihtamiseksi ja neuvottelemiseksi. Ihmisten valinen vuorovaikutus
luo, muokkaa ja yllapitaa yhteistyoprosessia. Vuorovaikutus perustuu vastavuoroiseen
suhteeseen. Lahtokohtana on se, miten suhtaudumme toisiin ja miten kohtaamme toiset
kunnioittavasti yksil6llisien nakdkulmien kera. Tahan liittyy kokemus siitd, etta tulee

arvostetuksi. (Monkkdnen ym., 2019, s. 51)

Vuorovaikutusta voidaan verrata tanssiin: miten saan sovitettua omat askeleet toisen
askeliin ja tahtiin. On myo0s tarkea tietdaa kumpi tai kuka vie. (Monkkénen ym., 2019, s. 63)
Vuorovaikutuksessa viestintd on muutakin, kuin sanallista. Toisen arvostaminen voi
ndyttaytya paremmin kehon kielen kautta kuin sanallisesti. Toisen arvostaminen sisaltaa

my0s toisen kuuntelun ja kunnioittavan kohtaamisen. (Térmanen, 2011, s. 188)

Hyva yhteistyd perustuu vapaaehtoisuuteen ja tahtoon toimia yhteisen tavoitteen hyvaksi.
Hyvan yhteistyon taustalla on yleensa arvoja ja periaatteita, muun muassa yhdenvertaisuus,
oikeudenmukaisuus, avoimuus ja aitous. Vuorovaikutuksen pitaisi olla avointa ja runsasta.
Kiitos ja arvostus on tarkeinta palautetta. Ratkaisevaa yhteisty0ssa on luottamus. (Lahdes &
Ryyndnen, 2015, ss. 6-10) Kun luottamus on kohdillaan, yhteistyo ja vuorovaikutus on
vaivatonta. Jokaisella tydyhteisdn jasenelld on vastuu luottamuksen sadilymisesta.

(Savolainen, 2015, s. 146)

Myo6s Kekonin ym. (2019, s. 22) mukaan saumatonta yhteistyota edistavat luottamuksellinen
ja kunnioittava ilmapiiri, yhteinen keskustelu seka asiantuntijuuden rajojen tunnistaminen ja
ylittaminen. Hierarkiat, kilpailu, jannitteet ja puutteellinen ymmarrys toisen tyénkuvasta

ovat hyvéan yhteistyon esteita.



Luottamus ndhdaan yhteistyon sujumisen ehdottomana edellytyksena (Térmanen, 2011, s.
184). Luottamus toimii tydyhteisdn voimavarana, liimana, laastina, joka pitaa tyoyhteison
koossa (Hallamaa, 2017, s. 125; Savolainen, 2015, s. 139). Se luo pohjan yhteistydlle ja
sitoutumiselle sekd tukee muutoksissa. Luottamus ldhtee tyontekijan omasta asenteesta

ja, siitd miten suhtautuu yhteistyohon (Savolainen, 2015; Lerssi-Uskelin, Vanhala &
Vahatiitto, 2011, s. 14) Luottamus on sidoksissa toisen arvostamiseen. Aito luottamus nakyy
kaytanndssa rehellisyytena, mika on yksi yhteistyon ydin. Mita aidompaa luottamus on, sita

tiiviimpaa yhteistyd on (Térmanen, 2011, s. 183).

Yhteiséllinen keskustelu madaltaa toimintaan ryhtymisen kynnysta. Hyvassa me-hengessa
tekemisen kynnys on matala, silla epdaonnistumisen pelko pienempi kuin odotus
onnistumisen tuomasta mielihyvasta. (Kesti, 2010, s. 73) Hallamaa (2017, ss. 113-114)
puhuu me-tilaisesta toiminnasta. Me-tilainen toiminta tai me-henki luo vahvan sidoksen
toimijoiden valille ja yhdistaa yksilon tavoitteen yhteiseen tavoitteeseen. Ryhmana

toimiminen perustuu ryhmaan kuuluvien yhteiseen hyvaksyntaan.

Kestin (2010, s. 149) mukaan hyva me-henki myods kertoo tydyhteisén osaamisesta
positiivisesti. Me-henki syntyy aidon vuorovaikutuksen, avoimuuden, oikeudenmukaisuuden
ja yhdessa tekemisen kautta. Me-henki kehittyy luottamuksen ja vuorovaikutuksen ohella,
mutta toisaalta luottamus ja vuorovaikutus tarvitsevat me-henkea. (Lerssi-Uskelin ym., 2011,

s. 20)

Me-henki on yhta kuin yhteistydn arvot ja etiikka. TyOetiikka on tarkein
henkilostotuottavuuteen vaikuttava asia, jos se on kunnossa, tyontekijat haluavat vaikuttaa
kokemiinsa puutteisiin. Johtaminen ja esimiestoiminta vaikuttavat siihen, minkalaiset arvot

ja tyoetiikka tyoyhteisossa vallitsee. (Kesti, 2010, s. 140; Lerssi-Uskelin ym., 2011, ss. 20-21)

Vantonen (2020) nostaa esille tutkija Kaisa Vuorisen (2020) nakemyksen, jonka mukaan
sosiaalisten taitojen merkityksen ymmartaminen on tulevaisuuden kannalta elintarkeaa.
Pitaad oppia jakamaan ja sovittelemaan, jotta pystytdan rakentamaan asioita yhdessa ja
ratkomaan ongelmia yhdessa. Digitalisaatio haastaa vuorovaikutustaitoja.
Vuorovaikutustaidot eivat padse kehittymaan, jos ei saa riittavasti kokemuksia muiden

kanssa toimimisesta.



Vuorovaikutustaitoja voi kuitenkin harjoitella. On tarkeda opetella kuuntelemaan, puhumaan
rakentavasti, olemaan lasna, tervehtimaan, kiittdmaan ja antamaan seka positiivista etta
rakentavaa palautetta. Aikaa menee yhta kauan, sanoopa asiat arvostaen vai toykeasti. (Hiila

ym., 2019)

3.2 Arvot ja elementit

Arvo on uskomus tai kasitys arvokkaista, hyvina ja tarkeina pidetyista asioista. Filosofi Erik
Alhmanin (1920) mukaan kaikki meidan toimintamme tapahtuu jonkun arvon tunnustamisen
merkeissa. Arvokeskusteluun nousee yksilon ja yhteisén suhde, minkalaisia velvoitteita
yksilGilla on suhteessa tyoyhteisoon. Muutoksen rinnalle toivotaan pysyvyytta ja jatkuvuutta,

sitd etta asiat olisivat kuten ennen. (Pohjanheimo, 2005, s. 237)

Arvot toimivat seka yksilon etta tyoyhteison tyokaluina. Ne ankkuroituvat seka jarkeen etta
tunteeseen. Osa arvoista ovat nakyvampia, toiset taas piilossa ja vaikeammin
tunnistettavissa. Kokemuksien kautta muodostuu arvojen merkitys. Kokemukset taas

perustuvat tunteeseen. (Aaltonen ym., 2003, ss. 18-20)

Arvot jaetaan usein itseisarvoihin ja valineellisiin arvoihin. Itseisarvolla tarkoitetaan arvoa,
jota ei tarvitse perustella muilla arvoilla. Itseisarvoja tavoitellaan niiden itsensa vuoksi.

Vélinearvot ovat arvoja jonkin muun saavuttamiseksi. (Purjo, 2014, s. 29)

Arvot ovat lasna olevia ja todellisia silloin, kun ne sisdistyvat yksiléiden arvotajuntaan heidan
valintojaan ja toimintaansa ohjaaviksi hyveiksi ja periaatteiksi ja nakyvat teoissamme.

Arvojen mukainen toiminta on hyveiden mukaista toimintaa. (Purjo, 2014, s. 41)

Kasitteet ja ilmiot elavoityvat toisistaan, esimerkiksi luottamus mielletdan usein sen
vastakohdan, epaluottamuksen, kautta. Arvon merkitys on yleisesti positiivinen, arvon

mukaisesta toiminnasta seuraa jotain hyvaa. (Aaltonen ym., 2003, s. 24, s. 28)

Arvot syntyvat vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Tyoyhteisossa ja ihmisten valisessa
vuorovaikutuksessa pienet arjen teot ja sanat ovat ratkaisevia. Huomiota kannattaa

kiinnittaa kaytokseen ja tekoihin. (Aaltonen ym., 2003, ss. 80-81, s. 112)



Kirjallisuudessa nousee esille, ettd ihmiset kunnioittavat moraalisuutta ja [ahimmaisen
hyvinvointiin liittyvia asioita, arvostavat avuliaisuutta, muiden huomioimista ja
anteeksiantoa. Oikeudenmukaisuus, tasa-arvo ja rauha nostetaan myos tarkeiksi.
Yksimielisyys kuitenkin eriaa, kun kysytaan, onko kaikilla velvollisuus noudattaa samoja
arvoja omassa toiminnassaan tai keta kohtaan ollaan oikeudenmukaisia. (Schwartz, 2005, ss.

216-218)

Arvopaamaarien tavoitteleminen edellyttaa, etta yksilé on ensin selkiyttanyt itselleen, miten
henkilokohtaiset arvostukset, padmaarat ja tarkoitukset tulisi kdsittaa. Kun ihminen miettii
omia yksil6llisia ja henkilokohtaisia arvostuksiaan, hanen tulisi aina perustaa ne
universaaleihin arvoihin. Universaalit arvot ovat pysyvia ja yleispatevia peruspilareita, joille
voit perustaa omat arvostuksensa siten, etta voi lahtokohtaisesti olla vakuuttunut niiden
eettisyydesta. Universaalit arvot ovat yhteisia ja samankaltaisesti ilmenevia eri maissa ja

kulttuureissa. (Purjo, 2014, s. 45, ss. 64—65)

Aaltosen ym. (2003) mukaan tyoyhteis6on sitoutuminen tarkoittaa kykya hyvaksya erilaisia
arvoja. Tahan liittyy oleellisesti kohtaamisen taito. Organisaation yhteisesti sovittuihin
arvoihin tulee kaikkien sitoutua. Niihin voi olla kuitenkin vaikea sitoutua, jos oma
arvomaailma on niiden kanssa ristiriidassa. On kuitenkin rikkaus, jos tyoyhteison jasenet
kukin tuovat vahan erilaista arvomaailmaa tyoyhteisoon. (Lerssi-Uskelin ym., 2011, s. 14;

Aaltonen ym., 2005, ss. 40—42, s. 70)

Tormasen (2011) vaitoskirjan mukaan oikeudenmukaisuuteen liittyy laheisesti yhteinen hyva
ja yksilon oikeudet. Perusoikeuksien nakokulmasta oikeudenmukaisuus on nimenomaan
vhdenvertaisuutta eli sitd, ettei toisia kohdella eriarvoisina. Oikeudenmukaisuuteen liitetdan
tasa-arvo, tasavertaisuus ja tasapuolisuus. Oikeudenmukaisessa toiminnassa pyritaan
toimimaan mahdollisimman tasa-puolisesti. (Térmanen, 2011, ss. 170-171) Tasapuolisuus ei
valttamatta tarkoita sitd, ettd jokainen osapuoli saa yhta paljon vaan joku voi tarvita

enemman, mutta on tasapuolista huomioida yhdenvertaisesti (Ylostalo, 2012, ss. 13—14).

Tormanen (2011) mallinsi vaitoskirjassaan arvokeskustelua kunnallisissa terveyspalveluissa.
Hanen tutkimuksessaan ihmisarvon huomioimista pidetaan itsestaan selvyytena, kun on kyse

ihmisten valisesta kanssakdaymisesta. Ihmisarvo yhdistetdaan tasa-arvoon ja pidetaan myos
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sen synonyymina. lhmisarvon kunnioittamisen ja toteutumisen koettaan kaytannossa
tarkoittavan tasa-arvon ja tasapuolisuuden tai yksil6llisyyden toteutumista. lhmisarvo
ymmarretdaan myos lakiperustaiseksi yhdenvertaisuudeksi. (Tormanen, 2011 s. 159, ss. 161—

164)

Yhteistydssa ihmisarvon toteutumiseen liitettiin toisten ymmarrys ja arvostaminen. Toisen
osapuolen osaamista ja ammatillisuutta osataan arvostaa, mutta ymmarrys toista kohtaa ei
aina toteutunut. Toisen osapuolen arvostamattomuus ilmeni toisen tyon vahattelyna,
kateutena ja pahan puhumisena seka valinpitamattdmana asenteena toisten esittamia

mielipiteitd kohtaan. (Térmanen, 2011, s. 165)

Tasa-arvon kasite kytkeytyy useimmiten sukupuolen kasitteeseen. Vaitoskirjassaan Ylostalo
(2012, ss. 15—17) maarittelee tasa-arvon myos kahden muun kasitteen kautta: tasa-arvo
yhtaldisina oikeuksina ja moninainen tasa-arvo. Jalkimmaisella tarkoitetaan tasa-arvon
muiden ulottuvuuksien kuin sukupuolen, tarkastelua. Tassa tydssa tasa-arvolla tarkoitetaan
tasapuolisuutta tyoyhteison jasenten valilla sukupuoleen katsomatta eli yhtaldisia oikeuksia

eli sita, etta kaikkia kohdellaan samanarvoisena, samalla tavalla.

Tasa-arvoa yhtaldisina oikeuksina tarkastelevan nakemyksen mukaan kaikki ihmiset ovat
erilaisinakin samanarvoisia. Nakemykseen liittyy myos yksilon vastuu asemastaan. Kun
mahdollisuudet ovat kaikille samat, on yksilosta kiinni, miten han ne kayttaa. Nakemys tasa-
arvosta yhtaldisina oikeuksina on juurtunut syvalle suomalaisilla tyopaikoilla eikd nakemysta

kovinkaan helposti haasteta tai kyseenalaisteta. (Ylostalo, 2012, ss. 124-125)

Arvot ohjaavat toimintaa ja luovat tyokulttuurin perustan. Jotta arvot ohjaisivat valintoja,
tarvitsee ne tunnistaa ja sisaistad. Siksi arvojen saannoéllinen kirkastaminen on tarkeaa.

Arvoista keskusteleminen pitdisi nahda osana toimintakulttuuria (Térmanen, 2011, s. 185).

Arvopdamaarana yhteistyo edellyttaa, etta siita keskustellaan. Keskusteleva
toimintakulttuuri mahdollistaa sen, etta toisia osapuolia ymmarretadan paremmin. Kaikkien
osapuolien ei kuitenkaan tarvitse olla asioista samaa mielta. Yhteistyota voi olla sekin, etta

joustetaan vuorotellen. (Tormanen, 2011, s. 186)
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Myds Aaltonen ym. (2003, ss. 67—-68) neuvoo kdymaan tyoyhteisdssa arvokeskustelua.
Parhaimmillaan se syventda yhteisollisyytta ja kehittdaa vuorovaikutusta, kun yksild kokee

ymmarrysta, hyvaksyntaa, kunnioitusta, arvostusta, siis luottamusta ja tulee kuulluksi.

3.3 Yhteenveto teoriaosuudesta

Yhteistyota kasittelevissa tutkimuksissa yhteistyota pidetdaan useimmiten pelkastaan
positiivisena ilmiona. Tyontekijoille itselleen yhteistyd voi kuitenkin kielteisimmillaan
ndyttaytya ylimaaraisena rasitteena, joka vie liikaa aikaa muilta tyotehtavilta kiireiseksi
koetun arjen keskella. Jos yhteistyon ei koeta olevan merkityksellinen osa omaa tyéta tai
tuottavan haluttuja tuloksia, mutta sen tekemista vaaditaan, yhteistyota saatetaan olla
tekevinaan, ”silmanlumeeksi”. Yhteisty6 voi olla erittdin tarkeda tyossa viihtymisen ja tyossa
kehittymisen kannalta. (Aira, 2012, ss. 130-132) Seka Airan (2013, s. 132) ettd Koskelan

(2013, s. 99) tutkimuksessa nousi esille, ettad toimiva yhteistyo edellyttaa luottamusta.

Terveydenhuollossa moniammatillisen yhteistyon haasteiksi ovat osoittautuneet muun
muassa yhteistyohon liittyva roolien muuttuminen ja roolirajojen rikkominen,

vastuukysymysten maarittely, yhteisen tiedon tuottamisen kaytannot seka tiimityon ja
vuorovaikutustaitojen oppiminen. Muutoksen taustalla haasteeksi voivat nousta myds
perinteiset, totutut tydnjaot ja organisaatiorakenne, joka kaytanndssa ei tue yhteisten

toimintamallien kehittamista. (Isoherranen, 2012, s. 7)

Hyvin toimiva moniammatillinen tyoskentelytapa on positiivisesti yhteydessa eri osapuolten
keskindiseen luottamukseen ja motivaatioon tydskennelld yhdessa. Lisaksi onnistunut
moniammatillinen yhteistyo edistda yleisemminkin siihen osallistuvien ammattilaisten tyossa
jaksamista. Organisaatiossa ja sen koko johdossa tarvitaan yhteistda nakemysta ja tavoitetta
seka jatkuvaa tukea muutokseen, jotta organisaation vanhaa toimintakulttuuria, rakenteita

ja rajoja on mahdollista rikkoa. (Isoherranen, 2012, s. 7)

Tyoterveyslaitoksen hankkeen mukaan tyoelamaéssa tarvitaan pysyvia yhteisollisid arvoja
tyoyhteison kivijalaksi, joka ei muutu paivittdin. Tyopaikan sujuvan arjen taustalle tarvitaan

luottamusta, rohkeutta, avoimuutta, arvostusta, sitoutumista, positiivisuutta ja vastuun
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kantamista. Arvoja siis namakin. Tydpaikan sujuva, innostunut arki koostuu mm. yhdessa

osaamisesta, me-hengesta ja tyoyhteisotaidoista. (Lerssi-Uskelin ym. 2011, s. 7, s. 14)

Yhteistoiminta syntyy vain hyvassa kohtaamisessa. Yhteistoiminnan edellytys on, etta on
valmis kyseenalaistamaan oman kasityksen (Ménkkdnen ym., 2019, ss. 51-53, s. 62).
Yhteistoiminta on pohja kehittamiselle (Lamponen, 2015, s. 181). Yhteistyokykyinen
tyoyhteiso, jossa tyontekijoilla on avoimet ja luottamukselliset valit, pystyy vastaavaan tyon
haasteisiin ja tavoitteisiin. Vuorovaikutusosaaminen korostuu, koska kaikkien kanssa pitaa

pystyad tekemaan yhteistyota (Lerssi-Uskelin ym. 2011, s. 8).

Mankan (2011) mukaan hyvinvoivassa tydyhteisdssa kunnioitetaan ja arvostetaan muita,
ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kannustetaan, puhalletaan yhteen hiileen,
annetaan myonteista ja rakentavaa palautetta, huolehditaan hyvista yhteistyotaidoista.
Toiminnassa pitaa olla selkeat tavoitteet, tydmaara ja kuormittavuus pitaa pysya aisoissa,
johtamisesta ja ammattitaidosta huolehditaan, ongelmista uskalletaan puhua ja tehda
kehitysehdotuksia sekda muutoksessa sdilytetdaan toimintakyky. Yhteistyo6 ja vuorovaikutus

liittyvat siis oleellisesti myds tyohyvinvointiin.

Muuttuvissa tilanteissa tyoyhteiso tarvitsee tukea, lasndoloa ja kokemusta kuulluksi
tulemisesta (Kallankari 2019, s. 30). Hyvinvoiva tyontekija on motivoitunut,
vastuuntuntoinen ja innostunut. Han saa hyodyntaa ja kehittda osaamistaan, tuntee tyonsa

tavoitteet, saa palautetta tyosta, kokee itsensa tarpeelliseksi. (Manka, 2011)

Ty6n vaatimusten muutos, arvot ja moraali ja resurssien kohtaaminen nousevat
tulevaisuuden haasteiksi tydhyvinvoinnin kannalta (Viitala & Jarlstrom, 2014, s. 217).
Tyoyhteison sujuva arki mahdollistaa tydssad innostumisen. Omasta tyostadn innostunut
henkilo pystyy toimimaan tarmokkaasti ja omistautuneesti sekd kokemaan iloa tydstaan.

(Lerssi-Uskelin ym., 2011, s. 8)

Toimiva yhteistyo tuottaa tuloksia, nakyy yhteistyon osapuolten kayttaytymisessa ja
heijastuu yhteistydon osapuolten tyytyvdisyydessa ja asenteissa. Tydyhteison jasenia
osallistavilla menetelmilla on positiivisia vaikutuksia tydyhteison ilmapiiriin ja jasenten tydssa
jaksamiseen. (Hiila ym., 2019) Yhteistyostd on myds tukea muuttuviin tilanteisiin (Kallankari,

2019).
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4 Kehittamistyon tavoite ja tarkoitus

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kehittda erdan Hameenlinnan kaupungin tyoyksikon
jasenten valista yhteistyota toimintatutkimuksen avulla seka vahvistaa kokemusta omaan
tyohon vaikuttamisen mahdollisuudesta. Opinnaytetydn tavoitteena on selvittda,
minkalaisista elementeista hyva yhteistyd muodostuu ja minkdlainen arvopohja sita ohjaa

seka tarinallistaa eli sanoittaa yhteistyota.

Tarve yhteistyon kehittdmiselle tulevaisuuden osaamistarpeiden lisdksi nousee tydyksikosta.
Kehittamisella halutaan ennakoida tulevaa toimintakulttuurin muutosta. Tyoyksikon
anonymiteetin sailymisen vuoksi en avaa tassa tyossa kyseistd toimintakulttuurin muutosta
tarkemmin. Kyseisen muutoksen vuoksi hyva ja toimiva yhteistyo korostuu tyén sujuvuuden,
osaamisen jakamisen ja tydssa jaksamisen nakokulmasta. Perimmadinen tarve yhteistyon

kehittamiselle kuitenkin nousee yhteison kokemuksesta liittyen asian tarpeellisuuteen.

Taman opinndytetyon tavoite on siis ensisijaisesti palvella kyseista tyoyhteisoa ja kehittda
tyoyhteisdn toimintatapaa. Toissijaisena tavoitteena on osallistaminen ja mahdollistaminen
oman tyon kehittamiseen ja kolmanneksi kehittdad myods tekijaansa. Toimintamallin

selkiyttamiseen olennaisesti kuuluu pohtia, miten nykyisen toiminnan pitada muuttua.

Taman opinndytetyon tehtdavana on kehittaa toimintatutkimuksen avulla yhteisén jasenten
valistd yhteistyota. Tarve nousee tyoyhteisosta ja sen perusteella tutustuttiin kirjallisuuteen

ja aiempiin tutkimuksiin.

Yhteistyon tarkeytta korostetaan kirjallisuudessa, useissa tutkimuksissa ja tulevaisuuden
ennusteissa (ks. esim. Raappana & Horila, 2020; Vantonen, 2020; Mdnkkénen, Kekoni &
Pehkonen, 2019; Laajalahti, 2014; Koskela, 2013; Aira, 2012; Isoherranen, 2012). Niiden
mukaan yhteistyotaidot, vuorovaikutus ja luottamus ovat tarkeitd osaamisalueita ja
tulevaisuuden osaamistarpeita. (ks. myds Savolainen; 2015, Suojanen, 2014) Tyéelaman
muutos koskettaa kaikkia ja vaatii uusia tydelamataitoja, koska on tarkeda osata toimia
yhdessa. Lamposen mukaan (2015, s. 181, s. 184) yhteistyd on pohja kehittamiselle ja

itseasiassa edellytys kaikelle toiminnalle.
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Sosiaali- ja terveysalalla ei enaa riitd, ettd selviytyy vain perustehtdvastaan (Hiila ym., 2019).
Ammattiosaamisen rinnalla korostuu muutosta ja tydyhteisén toimivuutta tukevat ja
vahvistavat tyoyhteisotaidot (Kekoni ym., 2019, s. 34). Vuorovaikutustaitojen hallinta
korostuu myds digitalisaation vuoksi, koska kaikkea vuorovaikutusta ei tehda enaa

kasvokkain (Vantonen, 2020).

Tyoelamadssa olisi tarkeda huomioida ja panostaa mydénteisiin voimavaroihin: tydntekijoiden
ja tydyhteisdjen vahvuuksiin (Lerssi-Uskelin ym., 2011, s. 8). Tydelaman murros ja jatkuvat

muutokset laittavat miettimaan minkalaisten asioiden varassa tyota jaksetaan tehda.

Lahteiden mukaan hyvinvoiva tydyhteiso saavuttaa tavoitteet todennakdisemmin ja
haasteiden kohtaaminen on helpompaa. Muutos ja tydelaman murros on ikdan kuin uusi

"normaali”. Muutokseen tarvitaan tukea ja muutoksen keskelle on tarkeaa |6ytaa jotain

pysyvaa.

Taman opinndytetyon aihe sopii myods Hameenlinnan kaupungin strategiaan, jossa
toimintakulttuuri perustuu kohtaamisen arvostamiseen, yhdessa sovittujen tavoitteiden
edistamiseen, omasta tyosta innostumiseen, yhdessa tekemiseen ja imago-osaamiseen.
Hameenlinnan kaupungin strategiaan kirjatut tyota ohjaavat arvot ovat yhdenvertaisuus,
yhteisollisyys, luovuus, rohkeus, palveluhenkisyys, asukaslahtoisyys ja kestava elamantapa.

(Hameenlinnan kaupunki, 2019) Kaytannossa arvot kuitenkin voivat olla jotain muuta.

Kestin (2010, s. 125) mukaan johtaminen on organisaation tarkein kompetenssi, mutta
Viitalan (2005, s. 12) mukaan se on osaaminen. Yhtd mieltd he ovat siita, ettd tyoyhteison
osaamisen taso vaikuttaa tavoitteiden saavuttamiseen (Viitala, 2005, s. 11; Kesti 2010, s. 86).
Osaaminen on siis yksilon ja tyoyhteison paras resurssi. Yksilon ndkdkulmasta hdanen
osaamisensa on perusta, jonka varassa han onnistuu ja kehittyy tehtavassaan ja

tyoyhteisossa. (Viitala, 2005, s. 109)

Tyoyhteisotaidot ovat tulevaisuuden osaamisvaatimus (Hiila ym., 2019; Roos & Monkkdnen,
2018, s. 14; Suojanen, 2014). Sitran tyoelamaasiantuntija Petri Jamsenin (2020) mukaan
menestyvan tydyhteisdn ilmapiirissa vallitsee keskindinen luottamus ja toisien arvostus eika

vaardssa olemista tarvitse pelatd. Vaikeista asioita pitdisi pystya puhumaan rakentavasti ja
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kritiikkidkin voi antaa ystavallisesti. Kaikkien kanssa pitdaa oppia tulemaan toimeen.

(Vantonen, 2020)

Moniammatillinen osaaminen tutkitusti edistaa tyon vaikuttavuutta sosiaali- ja terveysalalla.
Erityisesti vaeston ikadantyminen lisda tarvetta moniammatillisten tydmuotojen
kehittamiseen. Jos tyOyhteisossa on totuttu tekemaan asioita yhdessa, moniammatillista
tyoskentelya ohjaa jaetun tyon idea, jolloin kaikkien osaaminen laajenee ja sulautuu yhdeksi
kokonaisuudeksi. (Monkkonen, Kekoni, Jaakkola, Profiam Sosiaalipalvelut Oy:n henkil6sto &

Pehkonen, 2019, ss. 136—-139, s. 147)

Tdssa opinndytetydssa on tavoitteena yhteistyon sujuvoittaminen ja laajentaminen,
selkiytyminen selvittamalla mista asioista hyvan yhteistyon mielletdan muodostuvan,
minkalaiset arvot ohjaavat sita sekd minkalaisilla kaytannon toimilla yhteistydn toteutumista
voidaan edistdd. Taman opinndytetyon lopputuotos on Yhteistyd -puu, sanoitettu visio ja
malli tyoyhteison jasenten valiseen yhteistyohon. Yhteistyd-puu sijoitetaan tyoyksikkdon

nakyvalle paikalle. Sen on tarkoitus toimia toimintamallina ja osana perehdytysta.

5 Kehittamistyon aineisto ja analyysimenetelmat

Taman opinndytetyon tarkoituksena on toimintatutkimuksen avulla kehittaa tyoyksikon
jasenten valista yhteistyota toimivammaksi seka vahvistaa kokemusta omaan tyéhon
vaikuttamisen mahdollisuudesta. Tavoitteena on selvittdaa, minkalaisista elementeista hyva

yhteistyd muodostuu ja minkadlainen arvopohja sita ohjaa.

Tassa kehittamistyossa hyodynnetdaan elementteja toimintatutkimuksesta, koska
toimintatutkimusta pidetdan Iahestymistapana, jossa kdaytannon kehitys ja tutkimus
kohtaavat (ks. Heikkinen, 2018, s. 215). Toimintatutkimus pyrkii nimenomaan vaikuttamaan
kdaytannon toimintojen kehittymiseen, osallistujien toimintojensa ymmartamiskyvyn
lisdantymiseen ja itse toimintatilanteen kehittymiseen. Kdaytdnnon ja teorian sekd samalla

toiminnan ja ajattelun vélinen kiinted vuorovaikutussuhde korostuvat. (Suojanen, 2014).

Taman opinndytetyon kehittamisprosessi on yhteistydn tarinallistaminen, kyseisen

tyoyhteison jasenet tuottavat opinndytetyon aineiston ja osallistuvat myos lopputuotoksen
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jasentamiseen. Tiedontuotannon nakékulmasta opinndytetydn lopputuotos on siirrettavissa
uuteen tai toiseen ymparistoéon, joka sellaisenaan tai muokattuna ymparistéén sopivaksi.

Kehittamisprosessin taustalla hyédynnetdaan tutkimustietoa ja kirjallisuutta.

5.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Toikko & Rantanen (2009, s. 9, ss. 14—16.) nostavat kehittdmistoiminnan keskeiseksi
tyoeldman osaamisalueeksi. Kehittamistoiminta nahdaan konkreettisena toimintana
maaritellyt tavoitteen saavuttamiseksi. Kehittamistoiminta tahtaa aina muutokseen. Silla
tavoitellaan jotain parempaa tai tehokkaampaa. Kun tavoitellaan toimintatavan muutosta,
kuten tdssa opinndytetyossa, kehittdmistointa kohdistetaan henkiloston osaamiseen.
Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan ydin rakentuu kolmen ndkdkulman kautta. Nama ovat

kehittamisprosessi, toimijoiden osallisuus ja tiedontuotanto.

Aiempi tutkimustieto tarjoaa kehittamiselle menetelmia ja tietoa niiden soveltamiseen.
Tutkivassa tyootteessa kehittaminen viedaan tyota tekevien tasolle ja osallistetaan heita.
Aiempi tutkimus voidaan myos ndahda tyoyhteisoa rakentavana ja muuttavana voimana.

(Toikko & Rantanen, 2009, s. 157.)

Kehittamistoiminta rakentuu sitoutumisen ja osallistumisen kautta. Yhteisten nakemysien
soveltaminen ja yhteisen ymmarryksen rakentaminen mahdollistaa osallistujien aidon ja

tasavertaisen osallistumisen. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 10.)

Tassa opinndytetyossa kehitetdadn toimintatapaa. Kehittamisprosessi on yhteistyon
tarinallistaminen, kyseisen tyoyhteison jasenet tuottavat opinndytetyon aineiston ja
osallistuvat my0ds lopputuotoksen jasentdamiseen. Tiedontuotannon ndkdkulmasta
opinndytetyon lopputuotos on siirrettavissa uuteen tai toiseen ymparistéon, joka
sellaisenaan tai muokattuna ymparistdon sopivaksi. Kehittdmisprosessin taustalla

hyodynnetaan tutkimustietoa ja kirjallisuutta.

Kehittamistoiminnon valineistd puhuttaessa viitataan usein tutkimusmenetelmiin. Toikko ja
Rantanen (2009, s. 18) nostavat esille myos Riitta Seppanen-Jarvelan (2006) erottelun

tutkimusmenetelmista ja kehittamismenetelmista. Tutkimusmenetelman valinta perustuu
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siihen, millaiseen tutkimuskysymykseen vastausta etsitaan, talléin tutkimuksen
luotettavuuden arvioidaan tieteellisten periaatteiden mukaisesti. Kehittamistoiminnassa
lahtokohta on kaytanndllisempi. Usein liikutaan kuitenkin tutkimustoiminnan ja
kehittamistoiminnan rajapinnalla, esimerkiksi toimintatutkimuksessa intressi yhdistyy
kdaytannon kehittamistoimintaan (Toikko & Rantanen, 2009, s. 156). Heikkinen (2018, s. 215)
on samaa mielta, etta toimintatutkimuksen esitteleminen tutkimusmenetelmana on

harhaanjohtavaa, koska toimintatutkimus on pikemminkin |lahestymistapa.

Toimintatutkimus pyrkii nimenomaan vaikuttamaan kaytdannon toimintojen kehittymiseen,
osallistujien toimintojensa ymmartamiskyvyn lisadntymiseen ja itse toimintatilanteen
kehittymiseen. Kaytannon ja teorian seka samalla toiminnan ja ajattelun valinen kiintea
vuorovaikutussuhde korostuvat. (Suojanen, 2014). Toimintatutkimuksessa osallisuus on
itsestaan selvyys, osallisuudella saadaan aikaan yhteishenked, yhteisollisyytta ja sitoutumista

yhteiseen paatokseen (Toikko & Rantanen, 2009, s. 157; Jaaskeldinen, 2013, s. 143).

Jaaskeldinen (2013) tutki vaitoskirjassaan tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamista osallistavilla
menetelmilld. Tutkimuksen mukaan osallistavat menetelmat vaikuttavat positiivisesti
tyohyvinvointiin. Osallistavilla menetelmilld on mahdollista kehittaa tyoyhteison yhteistyota.
Keskustelu tyohon liittyvista asioista, niin etta kaikki tydoyhteison jasenet tulevat kuulluiksi,

parantaa ilmapiiria ja yhteishenkea. (Jaaskeldinen, 2013, ss. 168—169)

Lunkka (2018) tutki vaitdskirjassaan sairaalan muutosprojekteihin liittyvia sosiaalisia
prosesseja kokemuksen ja merkityksellisyyden kautta. Aineisto kerattiin haastattelemalla
ylihoitajia, osastonhoitajia ja muita muutosprojekteihin osallistuneita. Tuloksien mukaan
huonosti koettu tuki muutoksessa yllapitda negatiivisia tunteita ja vaikuttaa
organisaatiomuutoksen uskottavuuteen, korkeat odotukset projektityota kohtaan eivat
todennu kaytannossa ja ammattiryhmien valinen hierarkia vaikuttaa muutosprojektien
suunnitteluun. Kaiken kaikkiaan muutosprojekteihin liittyi jannitteita yhteistyossa, kilpailussa

ja kontrollissa.
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5.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen kasitteen, action research, otti kayttéon John Collier 1940—luvulla.
Toimintatutkimuksen isana pidetaan kuitenkin Kurt Lewinia. (Heikkinen, 2018, s. 217; Carr &
Kemmis, 1986) Lewinin tutkimuskaytannolle oli tyypillistd ryhmdassa toimiminen ja
pyrkiminen toiminnan yhteisvastuulliseen kehittamiseen. Lewinin kehittamaa
toimintatutkimusta kuvaavat demokraattisuus, osallistuminen ja samanaikainen

vaikuttaminen seka tieteen kehittymiseen ettd sosiaaliseen muutokseen (Suojanen, 2014).

Toimintatutkimuksella on myds pohjoismaissa pitkalle kehittynyt perinteensd, joka
pohjautuu kommunikatiiviseen ideaan. Suomessa toimintatutkimuksellista Iahestymistapaa
on kuvattu nimekkeilld tutkimuksellinen kehittamistoiminta (Toikko & Rantanen, 2009) ja
toiminallinen opinnaytetyo (Vilkka & Airaksinen, 2003), jotka on lanseerattu erityisesti
ammattikorkeakoulujen opinndytetdiden tutkimuksellista viitekehysta ajatellen. (Heikkinen,

2018, s. 218)

Toimintatutkimuksessa tutkimuskysymyksen tavoitteena on ohjeistaa, opastaa, jarjestaa ja
jarkeistaa kdytannon toimintaa (Vilkka & Airaksinen, 2003, s. 9) ja selvittdaa, miten asiat voisi
tehda paremmin (Heikkinen, 2018, s. 215; Hamk, 2018, s. 7), joten siksi se soveltuu hyvin

tyoyhteisén yhteistyon kehittamiseen.

Suojanen (2014) korostaa toimintatutkimuksessa termia yhteisvastuullinen kehittaminen.
Toikko ja Rantanen (2009, s. 30) painottavat toiminnan kehittamisen ohella tapahtuvaa
kehittamistoiminnan systemaattista arviointia. Toimintatutkimus ei siis ole tutkimusta
toiminnasta, vaan tutkimusta toiminnan sisalld toiminnan kehittamiseksi (Heikkinen, 2018, s.

216).

Yleensa tutkimuksissa keskeisin elementti on tutkimuskysymyksen muotoilu.
Toimintatutkimuksessa on keskeista maaritelld tutkimustehtava, koska tavoitteena on
saavuttaa kaytantoon sovellettavaa ja hyodynnettavaa tietoa kdytanteiden kehittamiseksi.
Toimintatutkimuksella siis tavoitellaan sellaista tietoa, jonka avulla voidaan parantaa

kaytanteita. (Heikkinen, 2018, s. 220)



19

Toimintatutkimukselle on tyypillista suunnitelmien avoimuus, toimintaa pitda voida tarpeen
vaatiessa muuttaa tutkimuksen kuluessakin. Ihannetilanteessa aloite kehittamishankkeesta
syntyy tydyhteisdssa, jolloin jo alustavaa kehittamisteemaa ja toimintavisiota voidaan lahted

yhdessa pohtimaan. (Suojanen, 2014) Tallainen |ahtdkohta tdssa opinndytetydssa on.

Tutkimuksellisen ja osallistavan kehitystoiminnan tunnistaa kriittisyydesta. Kriittinen ajattelu
on loogista ja johdonmukaista. Kriittisyys tarkoittaa kysyvda suhtautumista tietoon. (Toikko
& Rantanen, 2009, s. 163) Vanhojen kaytantojen kyseenalaistaminen on kehittamisen
edellytys. (Suojanen, 2014; Toikko & Rantanen, 2009, s. 163) Lisdksi tutkijan pitaisi pystya
innostamaan tutkimukseen osallistujien muutoshalukkuus. Muuten Iahtétilanne kriittisen
toimintatutkimuksen kannalta on vaikea. (Suojanen, 2014) Tama toimintatutkimus on
kriittinen, koska oleellista on vapautua vanhoista toimintatavoista ja kdaytanteista, jotta

toiminnan kehittaminen ja muuttuminen on mahdollista.

Toimintatutkimuksen toteutus tapahtuu suunnittelu-toiminta-havainnointi-reflektointi -
sykleina (Toikko & Rantanen, 2009, s. 30). Reflektoinnilla tarkoitetaan jatkuvaa pohdintaa ja
uudelleenarviointia seka asioiden peilaamista aiempiin kokemuksiin. Reflektion avulla
pyritdan ymmartamaan toimintaa uudella tavalla ja sen myo6ta kehittamaan toimintaa.

(Heikkinen, 2018, s. 222)

Toimintatutkimuksen syklin vaiheet vuorottelevat kehamaisesti: suunnitellaan uusi
toimintatapa > kokeillaan kdytanndssa > kokeilun aikana havainnoidaan > reflektoidaan >
tehdaan uusi kokeilu. Useat perakkaiset syklit muodostavat toimintatutkimuksen spiraalin.
Jos tutkimuksen toteutus jaa yhteen sykliin, ei kaikkien tutkijoiden mielestd voida puhua

aidosta toimintatutkimuksesta. (ks. Suojanen, 2014)

Syklien maaraa tarkeampaa on kuitenkin toimintatutkimuksen peruslahtékohdan
toteutuminen: suunnittelu, toiminta ja arviointi seka tutkiva ote tyohon. (Jaaskeldinen, 2013,
s. 59) Suunnittelussa ja arvioinnissa hyddynnetdaan aiemmin tutkittua tietoa.
Toimintatutkimus pyrkii siis samanaikaisesti edistimaan tutkimuksen kohteena olevan

teoreettista kasittdmista ja niiden kaytannollista hallintaa. (Suojanen, 2014).

Toimintatutkimus luetaan laadullisiin tutkimuksiin. Laadullisessa tutkimuksessa tavoitteena

on selvittdd ja ymmartaa minkalaiset uskomukset, ihanteet, halut ja kasitykset vaikuttavat
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tutkittavan ilmion taustalla. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 19-20) Tdssa opinndytetydssa on
tarkoitus selvittaa, millaiset arvot yhteistyota ohjaavat ja minkalaisista elementeista hyva
yhteistyd muodostuu. Lisaksi tavoitteena on vahvistaa tunnetta omaan tyohén

vaikuttamisen mahdollisuudesta.

Lisaksi Suojanen (2014) nostaa esille Empowerment —kasitteen, vapaasti suomennettuna
voimaantuminen, valtaistuminen. Suojasen mukaan voimaantumisen tunne rohkaisee
vaikuttamaan omaan tyohon. Jaaskeldinen (2013, s. 144) kaytti toimintatutkimusta metodina
vaitoskirjassaan, missa tavoitteena oli tyoyhteison hyvinvoinnin kehittdminen osallistavilla
menetelmilld. Yhteistoiminnallinen ja valtauttava osallisuus toteutui osallistujien kesken.
Osallistujat kokivat tulleensa kuulluiksi, osallistuneen paatéksen tekoon ja toiminnan

suunnitteluun.

Toimintatutkimukseen liittyy omakohtaisia kokemuksia seka tutkittavasta/kehitettavasta
ilmiosta ettd omasta toiminnasta. Tama mahdollistaa samalla osallistujien oppimisprosessin
kdaynnistymisen. Oppimisprosessissa kokemus muuntautuu tiedoksi. Kaikki kokemus ei
kuitenkaan aikaansaa oppimista, mutta se luo perustan ja mahdollisuuden

oppimiselle. Kokemuksellisessa oppimisessa korostuu kaytannén kokemuksen ja teorian

opetuksen yhteen liittamisen merkitys. (Suojanen, 2014)

Havainnointi ja palautteen antaminen kuuluvat molemmat toimintatutkimuksen tekemiseen.
Yleinen tapa havaintojen tekemiseen on havainnointipaivakirja, johon kirjataan
havainnointitilanteen jalkeen keskeiset havainnot, seka omat kokemukset ja ajatukset.
(Toikko & Rantanen, 2009, s. 143—-144) Havaintojen tekeminen tulee olla suunniteltua ja
johdonmukaista. Laadullisessa tutkimuksessa havaintoihin kuuluu myos merkitys. (Vilkka,
2018, ss. 156—157) Tassa opinndytetyOssa palautetta pyydetadadn toiminallisesta osuudesta.
Myds havainnointi kohdistuu toiminalliseen osuuteen. Pystyn vertaamaan osallistujien

palautetta omiin havaintoihini.

5.3 Aineiston hankinta kyselylomakkeella

Kyselylomaketta on pidetty erityisend aineistonhankintamallina 1930—luvulta Idhtien.

Yleisimmin kyselylomake on kaytdssa maarallisissa tutkimuksissa, mutta myos laadullisessa
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tutkimuksessa sille on paikkansa ja tarkoituksensa. Kyselyn muoto vaihtelee luonnollisesti
tarkoituksen ja kohdetyhman mukaan. Kysymysten muotoileminen vaatii huolellisuutta,
jotta vastaajan virhetulkinnan mahdollisuus on vahainen. Aineistonkeraamiseen onkin
kannattavaa lahted vasta sen jalkeen, kun tutkimusongelmat tai tutkimuskysymykset ovat

tdsmentyneet. (Valli, 2018, ss. 92-93)

Kyselylomaketta rakentaessa on hyva miettia tarvittavia taustakysymyksia ja niiden
sijoittelua: alkuun vai loppuun sekd muiden kysymyksien sijoittelua, esimerkiksi
vaikeusaseteen mukaan, jotta kyselyyn vastaamisen mielekkyys sdilyy. Kyselyn pituutta
kannattaa my0s pohtia, jotta vastaajat jaksavat vastata. Lisdksi on syytda huomioida kaytetty
kieli, etta se olisi miellyttda ja helppolukuista. Kysymykset ja vastausvaihtoehdot kannattaa
muotoilla vastaajalle henkilokohtaiseen muotoon. Valmiit vastausvaihtoehdot helpottavat
vastaamista. Avoimet kysymykset ovat tyolaita analysoida, mutta niiden avulla voi saada
vastaajan mielipiteen perusteellisesti selville. Kannattaa myds miettia onko kaikkiin
kysymyksiin pakko vastata. Lopuksi tarvitsee miettia kyselyn muoto, esimerkiksi

internetkysely, puhelinkysely vai kirjekysely. (Valli, 2018, ss. 94-96, s. 114)

5.4 Toiminnallisen tyopajan jarjestaminen

Toiminnallisen tyOpaja liittyy tyoskentelymuotona erityisesti yhteiskehittamiseen. Ty6paja
soveltuu hyvin uusien ideoiden tuottamiseen ja ratkaisumallien suunnittelemiseen ja
arvioimiseen. TyOpajan kautta tutkija saa omaa nakemystdan laajemman ymmarryksen ja
nakokulman tutkimusaiheeseen. Onnistuneessa tyOpajassa tutkimus ottaa harppauksia

eteenpadin (Koskinen, Ruuska & Suni, 2018, s. 141, s. 156).

TyOpajoissa osallistujat tuottavat sisallon. Osallistujien panoksella on siis iso merkitys
lopputuloksen kannalta. Tyopajan vetajan tehtdvana on suunnitella tavoitteita vastaava
kokonaisuus sekd ohjata ja auttaa ryhmaa saavuttamaan tavoitteet suunnitellussa ajassa.
Vetadjan tulisi pysya puolueettomana, mutta silti auttaa ryhmaa ideoimaan. (Koskinen ym.,

2018, ss. 156—-157)

Koskinen ym., (2018, ss. 143—-151) neuvovat kiinnittamaan huomiota seuraaviin asioihin,

jotta tyopaja palvelisi tarkoitustaan:



e Miten tyOpaja palvelee omaa tutkimusta ja vie sitd eteenpdin?
e Selkiyta tilaisuuden tavoite

e Osallistujien valinta

e Tilaisuuden ajankohdan oikea ajoitus

e Huolehdi puitteet kuntoon

e Linkit3 tilaisuudet/aineisto toisiinsa

e Kayta luovuutta suunnittelussa

Osallistujille kannattaa kertoa etukadteen tyopajan tavoite sekd mita tyopajassa tullaan
tekemaan ja miksi. On tarkeda myos kertoa, miten tyopajan tuloksia kaytetdaan
tutkimuksessa. Hyvassa tyopajassa osallistujilla on aikaa ja tilaa. Ty6pajan ideaalikokona
pidetdaankin 8—12 henkil6a. Tama on kokonsa puolesta tarpeeksi pieni, jotta jokainen
osallistuja oikeasti osallistuu ja toisaalta tarpeeksi iso, jotta keskustelua syntyy. (Koskinen

ym., 2018, s. 159)

Koskinen ym. (2018, s. 160) suosittavat myds miettimaan tarkkaan tyopajan
dokumentoinnin, jotta tuloksia voi helpolla kdyttaa tutkimuksen tukena. Osallistujien
kannattaa toimia kirjureina, koska se helpottaa vetdjan tyota ja toisaalta vahvistaa

ryhmamuistia. Konkreettinen yhteenveto tai lopputuotos palvelee myos osallistuja.

5.5 Sisallon analyysi

Laadullinen analyysi voidaan tehda aineisto- tai teorialdhtdisesti. Aineistolahtoisessa
analyysissa oletetaan, ettda mitd enemman aineistoon perehdytdan, sitd enemman aineisto
antaa. Teorialdhtoinen analyysi edellyttda etukateen teoreettisesti perusteltua
jasennysrunkoa. Aineisto- ja teorialaht6isyys eivat kuitenkaan valttamatta ole toistensa
vastakohtia. Aineistolahtoista analyysia voidaan tarkastella erilaisista teoreettisista
nakokulmista, jolloin pyritdan eroavuuksien tai ristiriitojen nakyvaksi tekemiseen, mutta
my0s osoittamaan erilaisia yhteyksia ja selittdmaan ilmioita. (Toikko & Rantanen, 2009, s.

140.)

22
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Taman opinndytetyon aineisto muodostuu Webropol-kyselyn tuloksista ja toiminnallisissa
tyopajoissa syntyneesta materiaalista. Tassa opinnaytetydssa aineisto analysoidaan
aineistoldhtoisella sisallon analyysilla, jossa aineisto ohjaa luokittelua. Analyysin tarkoitus on
luoda sanallinen ja selked kuvaus tutkittavasta ilmiosta. Sisallon analyysi pyrkii tiivistamaan
ja selkiyttamaan aineistoa, kadottamatta sen sisaltamaa tietoa. Aineistosta muodostetaan
ylaluokkia ja alaluokkia. Aineistoyksikot valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen ja

tehtdvan asettelun mukaan. (Tuomi & Sarajarvi, 2018, ss. 107-117)

5.6 Laadullinen tutkimusprosessi

Kiviniemi (2018) luonnehtii laadullista tutkimusta prosessiksi, koska tutkimuksen eri vaiheet
eivat valttamatta ole etukateen jasennetty selkedsti vaan eri vaiheet jasentyvat tutkimuksen
tekemisen aikana ja ratkaisut tasmentyvat. Tutkimuksen eri elementit, tutkimustehtava,
teorianmuodostus, aineiston keruu seka analyysi, kehittyvat tutkimuksen edetessa. Samalla
tutkimuksen tekijan tietoisuus ja ymmarrys tutkittavaan asiaan kehittyy. Tama tosin
edellyttda, etta tutkija tiedostaa oman tietoisuutensa kehittymisen tutkimuksen kuluessa.
Tallainen avoimuus ei kuitenkaan tarkoita suunnitelmallisuuden tai etukateen pohdittujen

johtoajatusten puutetta. (Kiviniemi, 2018, ss. 73—-74, s. 76, s. 79).

Laadullisessa tutkimuksessa on tarkoituksen mukaista korostaa tutkimusasetelman
rajaamista. Etenkin aloitteleva tutkija saattaa tutkimusprosessin aikana innostua eteen
tulevista mielenkiintoisista asioista ja tutkimusasetelma muuttuu hajanaiseksi. (Kiviniemi,

2018, s. 76)

Aineiston keruu ja teoria ovat vuorovaikutussuhteessa toisiinsa. Tall6in aineiston analyysin
kautta nousseet ensimmaiset kasitteet eivat ehka ole lopullisia, mutta ne auttavat viemaan
tutkimusta ja tutkimusasetelmaa eteenpain. Analyysissa on keskeista ydinteemojen ja -
kategorioiden I6ytaminen. Teoreettisten ndakokulmien jasentdminen saattaa myos merkinta
tarvetta aineiston keruun tdydentamiselle ja toisaalta aineistosta saattaa nousta tarve

teorian taydentamiselle. (Kiviniemi, 2018, s. 78)

Eskola (2018, s. 231) neuvoo pohtimaan omia perustelujaan tekemiensa valintojen suhteen

seka kokeilemaan ja opiskelemaan erilaisia asioita, jotta I6ytaa toimivan tavan tehda
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tutkimusta ja edetd sen tekemisessa. Nadin lukijakin pystyy arvioimaan tehtyjen ratkaisujen
osuvuutta. Paatoksiin ja ratkaisuihin ei ole yhta oikeaa vastausta, siksi perusteleminen on

tarkeaa.

5.7 Yhteys muihin kehittamismenetelmiin

Toimintatutkimuksen ohella tasta opinnadytetyosta 16ytyy elementteja myos
kaytantotutkimuksesta. Kaytantétutkimuksen juuret ovat sosiaalitydssa. Myos
kaytantotutkimus pyrkii yhdistamaan kaytantda koskevan tutkimustoiminnan ja
tutkimukseen perustuvan kdaytannon kehittamistoiminnan, mutta sen pyrkimyksena on
luoda kdytannon teoria, teoreettisin perustein luotu systematisoitu tieto, jonka patevyys
koetellaan (sosiaalityon) kaytanndissa. (Satka, Julkunen, Kaaridinen, Poikela, Yliruka &

Muurinen, 2016, s. 20)

Kaytantotutkimuksesta saatu kokemus on osoittanut yhteistoiminnan, jossa osallistujien arki
ja tarpeet tulevat kuulluksi, tarpeellisuuden tutkimustydssa. Osallistava tiedon ja yhteisen
toiminnan tuottaminen on tarkea valine, kun tavoitteena on uuden rakentaminen ja
luottamuksen vahvistaminen. Kaytantotutkimus etenee neljan vaiheen kautta: suunnittele,
pilotointi, toteutus seka tiedon kentalle palautus reflektoinnin kera. (Satka ym., 2016, ss. 20—
22.) Nama vaiheet ovat samantyyppisia kuin toimintatutkimuksessa, toimintatutkimuksen

spiraali.

Satka ym. (2016, ss. 9—11.) erottaa kaytantotutkimuksen toimintatutkimuksesta silla, etta
kaytantotutkimuksessa toimijoiden suhteet eivat liity vain yksittdiseen tutkimushankkeeseen
vaan jatkuvaan yhteistyohon ja vuoropuheluun. Yleisesti kaytantotutkimuksella hankittu,
kdytannoista peraisin oleva tieto palautetaan siihen toimintaymparistoon, mista
tutkimuskysymys, aineisto ja osallistujat ovat. Ndin tapahtuu my0s tassa opinndytetydssani:

aineisto palautuu tuottajilleen (tydyhteisd) arviointiin ja kehitykseen.

6 Kehittamistyon toteutus

Taman opinnadytetyon yhteistydtaho on erds Hameenlinnan kaupungin tyoyhteiso. Kyseisen

tydyhteisdn esimies toimi opinndytetydn yhteyshenkilona. Tutkimuslupa anottiin
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Hameenlinnan kaupungin sahkdiselld lupa-anomuksella. Tutkimuslupa myoénnettiin 4.3.2020.
Tutkimusluvan myontamisen jalkeen, maaliskuussa 2020, opinnadytetyohon osallistuvan
tyoyhteisoén viikkopalaverissa kaytiin kertomassa opinnaytetyostd, sen tavoitteista ja

toteutuksesta.

Tydyhteison moniammatillinen tiimi tuotti opinnaytetyon materiaalin vastaamalla
Webropol-kyselyyn ja sanoittamalla yhteisty6ta toiminnallisissa tyopajoissa
tarinnallistamisen keinoin. Niiden pohjalta syntyi lopputuotos, Yhteisty6 -puu, sanoitettu

visio ja malli tyoyhteison jasenten viliseen yhteistyéhon.

Alun perin taman opinndytetyon aineiston piti muodostua pelkastaan toiminnallisissa
tyopajoissa muodostetusta aineistosta. TyOpajat oli sovittu pidettavaksi maaliskuun lopussa

ja huhtikuussa. Covid19 -epidemiaan liittyvien rajoituksien vuoksi ne peruuntuivat.

Alkuperaiseen suunnitelmaan kuului kaksi eriteemaista ty6pajaa, joita oli tarkoitus jarjestaa
kaksi samansisaltoista, jotta mahdollisimman monella tydyhteisén jasenella olisi
mahdollisuus osallistua ja saada vaikuttaa. Uudeksi suunnitelmaksi muodostui yhteistyota
ohjaavien arvojen ja elementtien selvittdminen Webropol-kyselylld loppukevaasta ja
tyopajalle jai optio alkusyksyyn Covid19 -tilanteen salliessa. Taman vuoksi opinndytetyohon
osallistuvan tyoyhteison tyoviikkopalaverissa kaytiin uudelleen huhtikuussa kertomassa

muuttuneesta suunnitelmasta.

6.1 Webropol-kyselyn toteuttaminen

Tdssa opinnaytetydssa kyselyn muodoksi valikoitui internet-kysely Webropol, koska se oli
toteutuksen kannalta sujuvinta vaikkakaan itsellani ei ollut aiempaa kokemusta
vastaavanlaisen kyselyn tekemisesta. Webropol-kyselyyn (Liite 1.) poimittiin Himeenlinnan
kaupungin arvot (Hameenlinnan kaupunki, 2019), sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeet (Liite
2.) ja lahihoitajan eettiset periaatteet (Liite 3.) seka kirjallisuudesta yhteistyohon liittyvia

elementteja.

Kyselyssa oli seka valmiita vastausvaihtoehtoja etta avoimia kysymyksia. Valmiiden

vastausvaihtojen vastausmaara rajattiin kunkin kysymysasettelun mukaan. Kahta kysymysta
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lukuun ottamatta kysymyksiin oli pakko vastasta. Kysely ei siis edennyt ilman vastauksen

antamista.

Kyselyssa kysyttiin vastaajalle tarkeista arvoista ja elementeista ja niiden toteutumisesta
omassa tyoyhteisossa sekd mielipidetta, mihin valitsemista arvioista ja elementeista tulisi
kiinnittda enemman huomiota. Lisaksi kysyttiin tiimitydn maaritelmaa ja tarpeellisuutta.
Webropol-kyselysta tuli aika laaja, koska tyOpajan pitamismahdollisuudesta ei ollut

varmuutta.

Taustakysymykset sijoitettiin kyselyn loppuun, jotta vaikeampiin kysymyksiin jaksettaisiin
keskittya paremmin. Kysymykset aseteltiin valjasti, jotta yksittaiselle kysymyssivulle ei tullut
liilkaa asiaa. Kyselyssa oli pienia valiotsikoita, joiden kautta vastaaja saattoi hahmottaa mita
aihetta seuraavat kysymykset koskivat. Kyselyn etusivulla kerrottiin opinnaytetyon taustasta
ja tarkoituksesta seka tuloksien analysoinnista ja vastaajien anonymiteetin sailymisen

huolehtimisesta raportointivaiheessa.

Kyselyn tekemiseen kdytettiin aikaa ja huolellisuutta maalis-huhtikuussa 2020.
Kyselylomaketta testattiin useampaan kertaan ennen lopullisen muodon hyvaksymista.

Testaukseen osallistui eri alojen ammattilaisia.

Lopullisen kyselyn valmistuttua kyselyyn liittyva sahkoposti ja kyselyn linkki ldhetettiin
tyoyksikon esimiehelle 27.4.2020 ja han valitti sen tydyhteison jasenille (Liite 4.). Alun perin
kyselyn oli tarkoitus olla auki kolme viikkoa, mutta aukioloa jatkettiin kahdella viikolla, jotta
vastauksia saataisiin enemman. Samalla vastaajille Iahettiin muistutusviesti sahkopostilla
(Liite 5.). Kyselyyn oli mahdollista vastata 27.4.-30.5.2020 viélisena aikana. Viikkoa ennen
linkin sulkeutumista tyoyhteisélle lahettiin viela toinen muistutusviesti ja samalla tiedotettiin
Webropol-péivityksesta (Liite 6.). Linkin sulkeutumisen jalkeen tyoyhteisolle lahettiin

sahkopostilla kiitos kyselyyn vastaamisesta (Liite 7.).

Webropol-kyselyn (Liite 1.) linkki lahetettiin 37 vastaanottajalle, joista 23 vastasi kyselyyn.
Vastaamalla kyselyyn vastaaja antoi suostumuksensa tuloksien kayttoon tassa

opinndytetydssa. Kyselyn tulokset analysointiin heindkuussa ja elokuussa 2020.
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6.2 Toiminnallisen tyépajan toteuttaminen

Tybpajan tavoitteena oli tuottaa Yhteistyo -puu, sanoitettu visio ja malli tydyhteison jasenten
vdliseen yhteistyohon. Tydskentelyyn lainasin Anne Kalliomaen (2014) tarinallistamisen

mallia, Stooripuuta, mukaillen.

Tarinallistamisessa tavoitteena on sanoittaa arvojen merkityksia valittava tarinakehys.
Tarinalahtdinen kehittaminen voidaan nahda toimintaprosessien lahtokohtana. Ilman hyvaa
tarinaa ei ole hyvaa tuotetta. (Kalliomaki, 2014, ss. 73—75) Tadssa opinnadytetyossa yhteistyo
voidaan nahda tuotteena. Tarinallistaminen nostaa esille, sen minka tydyhteiso kokee
yhteistyossa tarkeaksi. Stooripuussa juuristossa sijaitsee toiminnan aidoimmat timantit,

jotka tulevat nakyvaksi tarinatekojen kautta (Kalliomaki, 2014, s. 79).

Innostuin Stooripuun (Kallionmaki, 2014) menetelmasta siksi, ettd sen ajatus on hyvin
konkreettinen. Tdssa opinndytetydssa Yhteistyd-puun juuristo, toiminnan timantit,
muodostuvat arvoista ja elementeistd. Nama toimivat kivijalkana yhteistyolle ja sen
kehittamiselle. Puun runko on tyon perustehtdva tai asia, jota halutaan kehittaa eli
tyoyhteisdn jasenten valinen yhteistyo. Lehdistd koostuu niista kdytannon toimista, joilla
arvot ja elementit tehdaan nakyviksi arjen tyossa eli tarinoista. Lopputuotoskin kuvana
puhuttelee. Jokainen tietda, etta komeakaan puu ei pysty pystyssa ilman tukevaa ja tervetta
runkoa seka vahvaa juuristoa. Juuria pitaa kastella, jotta saa oksiston kukoistamaan. Halusin
tyopajan tehtavanannosta mahdollisimman selkean, jotta itse asian tyostamiseen jaa

kunnolla aikaa.

Tyopajojen aikataulu sovittiin tyoyhteison esimiehen kanssa. Tydyhteison jasenille ldhetettiin
sahkopostilla tietoa tyopajoista (Liite 8.) Tydpajat pidettiin 8.9. ja 10.9.2020 kyseisen

tyoyhteison tiloissa.

Molempiin ty6pajoihin osallistui kahdeksan tyontekijaa. Toiseen ty6pajaan oli yksi estynyt
tulemasta, muuten paikalla olivat kaikki, joiden suunnitellusti pitikin olla. Tyopajojen aluksi
osallistujilta pyydettiin kirjallinen suostumus tyopajaan osallistumisesta ja lupa tyopajassa
syntyvan materiaalin kdyttamiseen tassa tutkimuksessa (Liite 9.). Lisdksi kerrottiin

osallistujien anonymiteetista.
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TyOpaja aloitettiin Powerpoint-esitykselld, jossa kerrottiin opinndytetyon tausta ja tarkoitus
seka esiteltiin lyhyesti Webropol-kyselyn tuloksia. Taman jalkeen kaytiin lyhyesti lapi
tehtavananto molempiin tehtaviin ja esiteltiin poydalle nostettu kartonkipuu, jonka
juuristoon oli valmiiksi laitettu Webropol-kyselysta nousseet arvot ja elementit ryhmiteltyna

kuuteen osa-alueeseen.

TyOpajan ensimmaisessa tehtavassa oli tarkoitus visioida yhteisty6ta ja sanoittaa arvoja ja
elementteja kaytanndssa eli auki kirjoittaa minkalaisilla yksinkertaisilla kaytannon toimilla
arvot ja elementit nakyvat arjen tydssa. Esimerkkina toisten huomioon ottaminen

—>tervehditian toisia.

Osallistujan muodostivat tyoparit, tyopareille jaettiin muistilappuja seka tuloste kuuteen
osa-alueeseen ryhmitellyistd arvoista ja elementeista (Taulukko 12). Tyoparit sanoittivat
arvojen ja elementtien toteutumista ja kirjoittivat niita muistilapuille. Jokaiseen
muistilappuun kirjoitettiin aluksi otsikoksi se osa-alue tai arvo tai elementti, johon sanoitus
liittyi. Valmiit laput tuotiin kartonkipuuhun. Ensin varmistin kaikkien parien kanssa tehtavan
annon ja tarvittaessa kertasin tai tarkensin sitd. Sen jalkeen vuorotellen kuuntelin jokaisen
parin keskustelua ja osallistuin keskusteluun lisakysymyksia esittden. Varmistin myds, etta

kaikki saivat tyoskennelld kiireettomasti ja, ettd aikaa oli riittavasti asian tyostamiseen.

Taman jalkeen katseltiin yhdessa syntynytta Yhteisty6 -puuta. Ja kdytiin yhdessa lapi

muistilapuille kirjattuja asioita.

Ty6pajan toisessa tehtdavassa mietittiin arvojen ja elementtien toteutumista tydssa.
Webropol-kyselyn vastauksien mukaan arvot ja elementit ovat osittain itsestdanselvyyksia,
mutta silti ne eivat arjessa aina toteudu. Tehtdvan aluksi jatkettiin Powerpoint -esitysta ja
kaytiin lapi vastauksia yhteistyon tarpeellisuudesta ja tiimityosta. Osallistujat tyoskentelivat
vhtend ryhmana ja pohtivat syitd, miksi arvot ja elementit eivat aina toteudu arjessa. ltse

toimin kirjurina suoraan Powerpoint -pohjaan, joka oli kaikkien nakyvilla.

Lopuksi osallistujilta pyydettiin palaute (Liite 10.) ja taytin itse havainnointikaavakkeen (Liite
11.). Koska tyoskentelen itsekin Himeenlinnan kaupungilla, olen kaikille tyopajaan
osallistuneille jollain lailla tuttu. Pystyn kuitenkin vertaamaan osallistujien palautetta ja omia

havainnointimuistiinpanoja.
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Sisdltdé molemmissa tydpajoissa oli sama. Kestoksi oli varattu 2 tuntia 30 minuuttia. Tama oli
oikein riittava, vaikka toinen tydpajoista alkoi 15 minuuttia myohassa. Ensimmaisen tydpajan
jalkeen otin kartonkipuun lehdistosta muistilaput pois. Toinenkin tyopaja tyosti tyhjaa
lehdistda. Toisen tydpajan jalkeen kokosin kartonkipuun uudestaan ja laitoin siihen

molemmissa tydpajoissa kirjoitetut laput (Kuva 1).

Kuva 1. Toiminnallisien tyopajojen tuotos

Itselleni jai tydpajojen jalkeen jonkin verran keskenerdinen olo. Kummankaan tyépajan
paatteeksi ei voinut pitaa taydellista yhteenvetoa, koska puolet kokonaisuudesta puuttui.
Analysoin tydpajojen tuotoksen melko nopeasti ja esittelin alustavan lopputuotoksen ja
jokaiseen osa-alueeseen liittyvan vision tyoyksikon viikkopalaverissa syyskuun lopulla ja
lokakuun alussa, jotta sain tyoyhteisolta alustavan hyvaksynnan. Nain tuli vedettya yhteen
molempien tyopajojen tuotokset. Ensimmaisella kerralla olin tydyhteisdn viikkopalaverissa

lasna fyysisesti ja toisella kerralla Teams-sovelluksen valityksella.
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Kysyin tyoyhteison toiveita siitd, etta millaisia sanamuotoja ja persoonamuotoa Yhteistyo-
puussa kdyttaisin. On tarkeaa, ettd jokainen tydyhteisdn jasen kokee voivansa sitoutua
lopputuotokseen. Taman vuoksi sanoitukset kirjoitettiin me-muotoon. Lisaksi pyysin
tyoyhteison jasenia pohtimaan, missa Yhteistyo-puu voisi sijaita, montako puuta tarvitaan ja
ovatko ne tulosteita vai askarreltuja. Paadyttiin siihen, etta henkilékunnan kokoustilaan
laitettaisiin askarreltu puu kaikkine sanoituksineen, mahdollisesti laminoituna. Itselle tuli
mieleen, etta aulatiloihin voisi laittaa pelkistetyn tulosteversion, johon on nostettu

lehdistoon tarinaelementtien sijaan pelkat visiot.

6.3 Aineiston analysointi

Webropol-kyselyn tulokset analysoitiin laadulliseen tutkimukseen sopivalla sisallon
analyysilla heina- ja elokuussa 2020. Kyselyn tuloksien perusteella muotoutui toiminallisen

tyOpajan sisdlto ja tavoite.

Webropol-kyselyn tuloksien analysointi koostui useista eri vaiheista. Taulukoissa
hyodynnettiin Webropol-kyselyn yhteenvedon valmista taulukkomuotoa. Ennen

analysoinnin aloitusta vastauksiin tutustuttiin huolella.

Analysointi aloitettiin vastaajien taustatiedoista. Taiman jalkeen vastauksista poimittiin kaikki
ne arvot ja elementit (=alkuperdisilmaisu), jotka oli valittu vahintaan yhden kerran, koska
jokaisen vastaajan kokemus on yhta tarkea. Naita arvoja ja elementtia lahdettiin
luokittelemaan ylaluokkiin ja lopulta yhdistaviin paaluokkiin. Tdma ohjasi myos kyselyn
vastauksissa nousseiden tarkeiden arvojen ja elementtien ryhmittelya kuuteen osa-
alueeseen: vuorovaikutus, vastuullisuus, yhteistoiminta, yksilollisyys, samanarvoisuus, ja me-

henki (ks. Taulukko 12).

Taman jalkeen avoimista vastauksista poimittiin taulukoihin yhteistyossa toteutuvat arvot ja
elementit sekd ne arvot ja elementit, joiden toteutumiseen pitaisi kiinnittdda enemman

huomiota. Lopuksi tiimityohon liittyvista kysymyksista tehtiin vastauksia kuvaavat kukkaset.

TyOpajassa oli kaksi tehtavaa. Ensimmaisessa tehtavassa osallistujat kirjoittivat

muistilapuille, minkalaisilla toimilla yhteistyon arvot ja elementit ndkyvat kdytdnndssa.



31

Osallistujien kirjoittamat muistilaput ryhmiteltiin kuuden osa-alueen mukaan. Kaikkien
lappujen kirjoitukset vietiin sahkdiseen muotoon. Osa-alue kerrallaan ilmaisut kaytiin lapi ja
samankaltaisia ilmaisuja yhdistettiin. Lopuksi ilmaisut kirjoitettiin kaikki samaan
sijamuotoon. Muutamaa sanamuotoa muutettiin, jotta vastaajan ja tydyhteison
anonymiteetti sdilyisi. Jokaiselle osa-alueelle kirjattiin visio. Osa sanoituksista oli tydpajassa
jasennetty yksittdiseen kaytdnnon toimintaan. Nama sanoitukset kerattiin yhteen ja

annettiin tyoyhteisolle lokakuussa.

TyOpajan toisessa tehtdvassa koko osallistujaryhma tyosti yhdessa syita, miksi arvot ja
elementit eivat aina toteudu arjessa. Taman tehtdavan osalta yhdistin molempien tyopajojen
tuotoksen. Taman tehtavan vastauksien osalta kehittyi jatkosuunnitelma seuraavan tyopajan

jarjestamiseen, mutta sen toteuttaminen jaa tyoyksikén vastuulle.
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7 Tulokset

Tassa kappaleessa on esitelty Webropol-kyselyn tulokset ja toiminnallisten tyopajojen
tulokset. Lopuksi on kuvattu opinndytetyon lopputuotos. Seuraavissa taulukoissa “n” kertoo
maarallisesti, kuinka monesta vastaajasta on kyse tai kuinka monta kertaa jonkin arvo tai
elementti tuli valittua Webropol-kyselyssa. Sisennykset ovat suoria lainauksia avoimien

kysymyksien vastauksista. Lainauksien perdssa nakyy lyhennys vastaajasta, esimerkiksi V1.

7.1 Webropol-kyselyn tulokset

Webropol-kyselyyn poimittiin Hdmeenlinnan kaupungin arvot, sairaanhoitajan
kollegiaalisuusohjeet ja [ahihoitajan eettiset periaatteet seka kirjallisuudesta yhteistyohén
liittyvid elementteja. Kyselyssa vastaajia pyydettiin valitsemaan Hameenlinnan kaupungin
arvoista 1-3 tarkeinta arvoa ja sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeista/lahihoitajan eettisista
ohjeista 3-5 tarkeinta arvoa seka kirjallisuudesta poimituista yhteistyon elementeistd 3-5

tarkeintad elementtid, joiden tulisi ohjata tydyhteison jasenten valista yhteistyota.

Kyselyyn poimitut arvot ja elementit ovat osittain samoja tai toisiaan taydentavia. Lahteiden
kaikki alkuperdisilmaisut valikoitiin kyselyyn, vaikka listalla onkin muutamia ilmaisuja, jotka
voidaan mieltda samaksi asiaksi. Mitaan naista alkuperaisilmaisuista ei haluttu rajata pois,
koska se olisi ollut esianalyysia ja viitannut siihen, ettd vastauksissa tavoitellaan jotain tiettya

arvoa, elementtia tai ilmaisua.

Kyselyssa oli myos kohta, johon halutessaan sai mainita/kirjata jonkin listalta puuttuvan
arvon tai elementin. Lisdksi vastaajien piti kertoa, mitka valituista arvoista ja elementeista
toteutuvat omassa tyoyhteisossa ja mihin elementteihin pitaisi kiinnittad huomiota, jotta ne

toteutuisivat paremmin.

Kyselyyn oli mahdollista vastata 27.4.-30.5. valisena aikana. Kyselyn linkki lahetettiin 37
vastaanottajalle, joista 23 vastasi kyselyyn (Taulukko 1). N&in ollen kyselyyn vastasi 62
prosenttia tyoyhteison jasenista eli kaksi kolmasosaa. 17 tyontekijda ei vastannut. Kyselyn

tulokset kuvastavat kuitenkin vastaajien kokemusta. Melko iso osa, yksi kolmasosa, ei
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vastannut kyselyyn, joten tuloksia ei voi yleistdad, mutta ne antavat kuitenkin suuntaa

tyoyhteisdn yhteistydon nykytilasta. Vastauksissa nousi esille konkreettisia kehityskohteita.

Taulukko 1. Kyselyyn vastaaminen

Kyselyyn vastaaminen n | Prosentti
Kyselyn saaneet 37 100%
Kyselyyn vastasi 23 62%
Vastaamatta jai 14 38%

Vastausajan kesto vaihteli noin kuudesta minuutista 45 minuuttiin. Keskimaarin kyselyyn
vastaaminen vei aikaa 15,5 minuuttia. Eniten vastauksia tuli linkin aukiolon alussa ja lopussa.

Vastausraportti avattiin vasta vastauslinkin sulkeutumisen jalkeen.

7.1.1 Vastaajien taustatiedot

Taustatietoina vastaajilta kysyttiin ikaa, tyoskentelyaikaa sosiaali- ja terveysalalla seka
tyoskentelyaikaa Hameenlinnan kaupungilla. Ammattinimiketta ei kysytty, koska se olisi
vaikuttanut tyoyhteison tunnistettavuuteen ja vastauksien yksildintiin, anonymiteetin

sailymiseen.

Kyselyyn vastanneiden ika vaihteli alle 25-vuotiaista 64-vuotiaisiin (Taulukko 2). Suurin osa
vastaajista, 30 prosenttia, oli 55—64-vuotiaita. Toiseksi suurin ikaryhma oli 25-34-vuotiaat,

26 prosenttia.

Taulukko 2. Kyselyyn vastaajien ika

Vastaajien ika n Prosentti
alle 25 1 4%
25-34 vuotta 6 26%
35-44 vuotta 4 17%
45-54 vuotta 5 22%
55-64 vuotta 7 30%
yli 65 vuotta 0 0%
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Vastaajien tyokokemus seka sosiaali- ja terveysalalla ettd Himeenlinnan kaupungilla vaihteli
alle viidesta vuodesta yli 20 vuoteen (Taulukko 3 ja Taulukko 4). Lahes kolmasosa vastaajista
(n=7) oli tyoskennellyt yli 20 vuotta sosiaali- ja terveysalalla ja kolme heista oli tyoskennellyt
yli 20 vuotta Hameenlinnan kaupungilla. Vastaajista 78 prosenttia oli tydskennellyt sosiaali-
ja terveysalla yli kymmenen vuotta ja 65 prosenttia oli tydskennellyt Hdmeenlinnan
kaupungilla yli kymmenen vuotta. Kyselyyn vastasi eri ikdisia ja eri tydkokemuksen omaavia
tyontekijoita. Taman kyselyn vastausaktiivisuus ei ole paateltavissa ian tai tydkokemuksen

perusteella.

Taulukko 3. Vastaajien tyékokemus sosiaali- ja terveysalalla

Vastaajien tyoskentelyaika
n | Prosentti
sosiaali- ja terveysalalla
alle 5 vuotta 4 17%
5-10 vuotta 1 4%
10-15 vuotta 6 26%
15-20 vuotta 5 22%
yli 20 vuotta 7 30%

Taulukko 4. Vastaajien tyékokemus Hameenlinnan kaupungilla

Vastaajien tyoskentelyaika
n | Prosentti

Hameenlinnan kaupungilla
alle 5 vuotta 5 22%
5-10 vuotta 3 13%
10-15 vuotta 6 26%
15-20 vuotta 6 26%
yli 20 vuotta 3 13%




7.1.2 Yhteisty6td ohjaavat arvot ja elementit

Hameenlinnan kaupungin arvoja ovat yhdenvertaisuus, luovuus, rohkeus, yhteisollisyys,
asukaslahtoisyys, palveluhenkisyys ja kestava elamantapa (Hdmeenlinnan kaupunki, 2019).
Kaikki nama arvot tulivat vastauksissa valikoiduiksi (Taulukko 5). Vastaajista 83 prosenttia
(n=19) liitti yhdenvertaisuuden yhteistyon arvoksi. Muita eniten valikoituja arvoja olivat

asukaslahtoisyys, yhteisollisyys ja palveluhenkisyys.

Taulukko 5. Tarkeimmat yhteisty6ta ohjaavat Hameenlinnan kaupungin arvot

Tarkeimmat yhteistyota ohjaavat

Hameenlinnan kaupungin arvot n | Prosentt
Yhdenvertaisuus 19 83%
Luovuus 1 4%
Rohkeus 5 22%
Yhteisollisyys 15 65%
Asukaslahtoisyys 18 78%
Palveluhenkisyys 9 39%
Kestava elamantapa 1 4%

Sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeisiin/lahihoitajan eettisiin ohjeisiin kuuluu muiden
kunnioittaminen ja arvostaminen, oikeudenmukaisuus, luottamus, avoimuus, rehellisyys,
rakentava palautekulttuuri, tasapuolisuus, tukeminen, esimerkillisyys, ihmisarvon
kunnioittaminen, itsemaaraamisoikeus, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, vastuullisuus,
velvollisuus, yhteisollisyys ja muiden huomioon ottaminen (Liite 2. ja Liite 3.). Vastaajista
lahes 80 prosenttia (n=18) valikoi yhdeksi tarkeimmaksi arvoksi muiden kunnioittamisen ja

arvostamisen (Taulukko 6).

Oikeudenmukaisuus ja luottamus tuli valikoiduksi yli kymmenen kertaa seka avoimuus,
rehellisyys, tasapuolisuus, tukeminen, tasa-arvo, vastuullisuus ja muiden huomioon
ottaminen yli viisi kertaa (Taulukko 6). Lisdksi avoimissa vastauksissa nimettiin kaksi arvoa

edellisten lisaksi: ystavallisyys seka virheiden ja keskenerdisyyden sietdminen itsessa ja



muissa. Ainoastaan itsemaaraamisoikeus ei tullut valituksi viiden tarkeimman arvon

joukkoon.

Taulukko 6. Tarkeimmat yhteisty6ta ohjaavat sairaanhoitajan kollegiaalisuusohjeet/

Iahihoitajan eettiset periaatteet

Tarkeimmat yhteistyota ohjaavat arvot (sairaanhoitajan

n | Prosentti
kollegiaalisuusohjeet/ Iahihoitajan eettiset periaatteet)
Muiden kunnioittaminen ja arvostaminen 18 78%
Oikeudenmukaisuus 11 48%
Luottamus 13 57%
Avoimuus < 39%
Rehellisyys 8 35%
Rakentava palautekulttuuri 4 17%
Tasapuolisuus 8 35%
Tukeminen 6 26%
Esimerkillisyys 2 9%
Ihmisarvon kunnioittaminen 3 13%
ltsemaaraamisoikeus 0 0%
Oikeudenmukaisuus 2 9%
Tasa-arvo 6 26%
Vastuullisuus 9 39%
Yhteisollisyys 5 22%
Muiden huomioon ottaminen 7 30%
Velvollisuus 2 9%

Kirjallisuudesta poimitut elementit olivat tiedon jakaminen, toisten tukeminen, empatia,

avoimuus, yhteinen hyva, muiden kuunteleminen, luottamus, palautekulttuuri, rakentava

kommunikaatio, dialogisuus eli vastavuoroinen kohtaaminen ja erilaisten ty6tapojen
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yvhteensovittaminen (Hiila ym., 2019; Ménkkénen ym., 2019). Elementit ovat osittain samoja

kuin arvot tai niita tdydentavia.



Vastauksissa kaikki mainitut elementit tulivat valituiksi (Taulukko 7). Tarkeimmaksi koettiin
tiedon jakaminen (91% vastaajista, n=21) sekda muiden kuunteleminen ja luottamus (70%
vastaajista, n=16). Yli kymmenen kertaa, eli yli 50 prosenttia valituiksi tulivat toisten
tukeminen, rakentava kommunikaatio ja erilaisten tyotapojen yhteensovittaminen.
Kolmasosa vastaajista (n=8) nosti lisasi esille avoimuuden. Avoimissa vastauksissa tarkeiksi
elementeiksi nimettiin myo6s rehellisyys, ystavallisyys ja ennakkoluulottomuus uusiin

toimintatapoihin.

Taulukko 7. Tarkeimmat yhteistyota ohjaavat elementit

Tarkeimmat yhteistyota ohjaavat ja elementit n | Prosentti
Tiedon jakaminen 21 91%
Toisten tukeminen 14 61%
Empatia 3 13%
Avoimuus 8 33%
Yhteinen hyva 3 13%
Muiden kuunteleminen 16 70%
Luottamus 16 70%
Palautekulttuuri 2 9%
Rakentava kommunikaatio 12 52%
Dialogisuus eli vastavuoroinen kohtaaminen 4 17%
Erilaisten ty6tapojen yhteensovittaminen 13 57%

7.1.3 Yhteistyotd ohjaavien arvojen ja elementtien toteutuminen tyéyhteison jasenten

valisessa yhteistyossa

Yhteistyon nykytila koetaan avoimien vastauksien perusteella vaihtelevaksi. Kolmasosa
vastaajista (n=8) koki, etta tydyhteisossa kunnioitetaan ja arvostetaan sekd huomioidaan
muita. Noin viidesosa vastaajista (n=4 ja n=5) koki, etta yhteisollisyys toteutuu hyvin,
tyoyhteisdssa on hyva henki ja avoin ilmapiiri. Muutama vastaajista koki luottamuksen,
vastuullisuuden ja rakentavan palautekulttuurin toteutuvan (Taulukko 8). Himeenlinnan

kaupungin arvioista yhteisollisyys toteutuu, mutta vain viiden vastaajan (22%) mukaan.
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Taulukko 8. Yhteistyossa toteutuvat arvot

Tyoyhteisossa toteutuvat arvot n | Prosentti

Muiden kunnioittaminen ja

arvostaminen ° 3%
Oikeudenmukaisuus 2 9%
Luottamus 3 13%
Avoimuus 4 17%
Rehellisyys 3 13%
Rakentava palautekulttuuri 2 9%
Tasapuolisuus 2 9%
Tukeminen 2 9%
Esimerkillisyys 1 4%
Ihmisarvon kunnioittaminen 1 4%
ltsemaaraamisoikeus 1 4%
Oikeudenmukaisuus 0 0%
Tasa-arvo 2 9%
Vastuullisuus 4 17%
Yhteisollisyys 5 22%
Muiden huomioon ottaminen 3 13%
Velvollisuus 0 0%
Yhdenvertaisuus 1 4%
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Vastauksien mukaan tyoyhteison jasenten vilisessa yhteistydssa parhaiten toteutuu tiedon

jakaminen ja toisten tukeminen (Taulukko 9). My6s avoimissa vastauksissa nousee esille

tiedon jakaminen.

Tiedon jako tiimin kesken asiakasasioissa sujuu melko hyvin. V2

Tiedon jakaminen toteutuu tydyhteisdssa hyvin. Tyoyhteisdssa on kokemukseni

mukaan hyva henki ja ilmapiiri. V17

Tiedon jakaminen ja toisten tukeminen (toteutuvat hyvin). V6, V12 ja V20



Toiseksi parhaiten tyoyhteison yhteistydssa toteutuu muiden kuunteleminen, luottamus ja

erilaisten tyotapojen yhteensovittaminen (Taulukko 9). Avoimien vastauksien mukaan
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kommunikaatio on etupdassa rakentavaa, toisille puhutaan asiallisesti ja ystavallisesti, mutta

palautekulttuuri puuttuu.

Taulukko 9. TyoyhteisOssa toteutuvat elementit

Tyoyhteisdssa toteutuvat elementit n | Prosentti
Tiedon jakaminen 11 48%
Toisten tukeminen 10 43%
Empatia 1 4%
Avoimuus 2 9%
Yhteinen hyva 2 9%
Muiden kuunteleminen 6 26%
Luottamus 6 26%
Palautekulttuuri 0 0%
Rakentava kommunikaatio 4 17%
Dialogisuus eli vastavuoroinen

kohtaaminen 1 e
Erilaisten tyotapojen yhteensovittaminen 5 22%

Yksittdisia vastaajia koki, etta kaikki itselle tarkeat arvot tai elementit toteutuvat omassa

tyossa. Kuitenkin koettiin my0s, ettei mikaan valituista arvioista/elementeista toteudu hyvin

tai lainkaan. Niiden toteutumisen koetaan vaihtelevan myos riippuen paivistd, henkilGista ja

tilanteista.

Tyoyhteisdssd on pienia kollegiaalisia porukoita, joiden kesken arvot

toteutuvat, mutta kokonaisena tydyhteisdna niissa (arvoissa) kaikissa on

petrattavaa. V5

Koko tydyhteista ajatellen ei mikaan (arvojen toteutuminen), osalla

tydntekijdista kylls. V16
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Vaihtelevasti riippuen henkildista, tilanteista. V19

Erilaisia tyotapoja siedetdan paremmin, jos tavoitteet saavutetaan. Kuluneen kevaan myota

paallimmaisena on ajatus siitd, etta tydkaverilta saa tukea sen sijaan, etta jaisi yksin.

Korona kriisissd on huomannut, ettd myds toisia tuetaan tosi paikan tullen

myds. V2
Uskon, ettd ajatuksena on tehda hyvaa tyota. V5

Osa on persoonana sulkeutuneempia ja osa avoimempia, osa tyoskentelee

itsendisemmin, osa kaipaa tukea ja varmisteluja. V19

Myds niihin arvoihin ja elementteihin, jotka toteutuvat tyoyhteisdn valisessa yhteistyossa
hyvin, pitaa jatkuvasti kiinnittdaa huomiota, esimerkiksi muiden huomioon ottaminen. Vahvin
voi olla my6s heikoin lenkki. Omien téiden jattamisen toiselle koetaan aiheuttavan herkasti
artymysta ja selan takana puhumista. Tarkean ja itsestaan selvankin arvon laiminlyonti

aiheuttaa herkasti suuttumusta ja vasymista.

Esim. silloin koen ettei kunnioiteta toista, jos esim. jatetdan omat hommat
roikkumaan ja toinen joutuu korjaamaan perassa tilannetta omien téiden
ohella. Tallainen kayt6s johtaa helposti siihen, ettd muut artyvat ja aletaan

puhua negatiivisesti selan takana. V11

Vastauksien mukaan huomiota pitaisi kiinnittaa vastuullisuuteen ja muiden huomioon
ottamiseen (Taulukko 10). Kaikkien tulisi sitoutua tekemaan oma osuutensa

kokonaisuudesta ja sitoutua siihen, etta tekee tyonsa huolella.

Siihen, etta kaikki sitoutuisivat tekem&dian oman osuutensa, kun tdhtdimena on

asiakkaan tavoitteet ja hanen auttamisensa kohti niita. V1



Taulukko 10. Arvot, joihin pitdisi kiinnittda enemman huomiota

Arvot, joihin pitaisi kiinnittda enemman huomiota n Prosentti
Muiden kunnioittaminen ja

arvostaminen B 8%
Oikeudenmukaisuus 6 26%
Luottamus 4 17%
Avoimuus 7 30%
Rehellisyys 4 17%
Rakentava palautekulttuuri 4 17%
Tasapuolisuus 5 22%
Tukeminen 1 4%
Esimerkillisyys 2 9%
Ihmisarvon kunnioittaminen 1 4%
ltsemaaraamisoikeus 0 0%
Oikeudenmukaisuus 0 0%
Tasa-arvo 2 9%
Vastuullisuus 5 22%
Yhteisollisyys 2 9%
Muiden huomioon ottaminen 5 22%
Velvollisuus 2 9%
Yhdenvertaisuus 0 0%

Muiden huomioimiseen liittyy tasapuolisuuden ajatus. Himeenlinnan kaupungin arvioista

tarkeimmaksi nousi yhdenvertaisuus, mutta sen toteutumiseen ei vastauksissa otettu

kantaa.

Vastauksien mukaan huomiota tulisi myds kiinnittaa erityisesti muiden kuuntelemiseen ja

rakentavaan kommunikaatioon (Taulukko 11). Hyvasta tiedonjaosta huolimatta viidesosa

vastaajista kokee, ettd tiedon jakamisessa on puutteita.
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Muiden huomioon ottamisessa voisi ehka hieman parantaa. Kuitenkin toimii

melko hyvin. V9

Taulukko 11. Elementit, joihin pitaisi kiinnittad enemman huomiota

Elementit, joihin pitadisi kiinnittaa huomiota n | Prosentti
Tiedon jakaminen 5 22%
Toisten tukeminen 3 13%
Empatia 1 4%
Avoimuus 4 17%
Yhteinen hyva 1 4%
Muiden kuunteleminen 7 30%
Luottamus 4 17%
Palautekulttuuri 2 9%
Rakentava kommunikaatio 9 39%
Dialogisuus eli vastavuoroinen kohtaaminen 3 13%
Erilaisten tyGtapojen yhteensovittaminen 5 22%

Avoimuuden ja vastuullisuuden tarkennetaan tarkoittavan sitd, etta uskaltaa tuoda oman
mielipiteensa esille silloin, kun asioita pohditaan eika jalkeenpéin seka sitoutumista

kehittamiseen.

...ettd uskaltaisi tuoda mielipiteensa julki, kun asioita pohditaan. Ei tilaisuuden

jalkeen napisemisena. V4

Asiat joista ollaan erimieltd ei sanota daneen tuoden niita esille vaan ollaan

oppositiossa hiljaa. V5

...toimintatapojen iskostumiseen kaikille niin, etta tyotavat ovat kaikille

hyodyksi, niin asiakkaille kuin henkilokunnalle. V1

Lisaksi pitdisi sitoutua kehitettaviin asioihin eikd unohtaa niita ja toimia

’vanhalla tavalla’. V4
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Myds rehellisyyden koetaan olevan tarkea yhteistydta ohjaava arvo, jota pitaisi vaalia.

Yhteistyohon kaivataan lisaa avoimuutta ja muutosta palautekulttuuriin.

Rehellisyys on tassa tyossa ehdottoman tarkeaa. v8

Koen, etta meilla ei osata kovin hyvin puhua suoraan vaikeista tunteista tai

tilanteista. V2

Palautteen antamisen kulttuuri ei ole tarpeeksi kehittynytta, jotta palautetta uskallettaisiin
antaa suoraan. Yksi vastaajista kokee, ettd esimiehen tulisi kiinnittda huomiota elementtien

toteutumiseen.

Asiallinen palautteen anto, ei seldan takana puhumista. V12

Kriittinen palaute ei mene kohteelleen suoraan vaan aiheuttaa seldan takana
sapisemista tai palaute annetaan tiimivastaavalle tai esimiehelle... Palaute
henkildityy ja menee nahkoihin liian helposti, kun palautteen antamisen

kulttuuri ei ole kehittynyt. V2

Tarkeimmaksi arvoksi vastauksissa nousee muiden kunnioittamien ja arvostaminen. Eraat

vastaajista kuitenkin kokevat, ettei heidan ty6taan arvosteta.

Ainakaan omalla kohdallani ty6téani ei arvosteta. Pdalleni puhutaan ja

tiedonkulussa on ongelmia, koen, etta tyoni on toisille toissijaista. V5

Mutta kun ei valttamatta kuunnella, puhutaan paille, myos seldn takana. V13

Vastauksissa nousee myos esille, ettd tyota voidaan tehda eri lailla, monella tapaa oikein ja
muiden osaamisen arvostaminen on tarkeaa. Arvojen toteutuminen ndahdaan positiivisena

vaikutuksena myos asiakkaille, ei pelkastdaan tyontekijoille.

Jokainen tekee tyon eri lailla, mutta parhaaksi kokemallaan tavalla. V12
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7.1.4 Tiimityon tirkeydesta

Avoimissa kysymyksissa kysyttiin, minkalaisissa tilanteista tyoyhteisén jasenten valinen
yhteisty® on tarkeaa ja mita tarkoittaa tiimityo. Kyselyyn vastanneiden mukaan yhteisty6 on

tarkeaa kaikissa tyohon liittyvissa asioissa (Kuva 2).

Kuva 2. Minkalaisissa asioissa yhteistyo on tarkeaa?

Paivittdisessd perustehtdvassa

Haastavissa ja poikkeavissa tilanteissa

A Tiedonkulussa ja tiedon jakamisessa
Mink3laisissa >

asioissa yhteistyd &
on tarke&ds? T

Osaamisen jakamisessa

Uusien toimintatapojen kehittdmisessa ja
jalkauttamisessa

TyShyvinvoinnissa

Vastaajat kiteyttavat yhteistyon tarvetta seuraavasti:

Kaikissa tilanteissa tyoyhteison saumaton yhteistyo helpottaa tyon sujuvuutta

ja asioiden hoitamista ilman, ettd vastuu kaatuu yhdelle ihmiselle. V12
Joka paiva, joka vuorossa korostuu yhteistyon tarkeys. V11

Tavallisessa tyovuorossa tavallisten tyotehtavien parissa. V8
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Yhteistyon tarkeys korostuu myos haastavissa tai yllattavissa tilanteissa, jolloin on
mahdollista miettia yhdessa, kuinka toimitaan. Tietyissa tyo- ja asiakastilanteissa helpottaa,
kun kaikki toimivat samalla tavalla. Vastaajat kokevat saavansa yhteistyosta konkreettista

tukea.

Hankalissa tilanteissa, joissa yhdessa voidaan miettia kuinka toimitaan. V1

Haastavissa tilanteissa tukea itselle. V23

On tarkeaa, etta on yhteinen linja asiakastyossa jos tulee haasteita, etta kaikki

toimii samalla tavalla. V22

Kokouksissa yhteisty6ta tarvitaan, kun kehitetdaan uusia toimintatapoja ja -malleja.
Vastauksissa toivotaan, etta kaikki tyéryhman jasenet uskaltaisivat ja toisaalta myos
haluaisivat tuoda oman mielipiteensa esille. Yhteistyota tarvitaan myds silloin, kun kaikki on

hyvin —siita saa hyvaa yhteista energiaa. Hyva yhteistyo edellyttaa sitoutumista tyéhon.

Tiimityohon kuuluu kyselyyn vastaajien mukaan muun muassa yhteistyo (Kuva 3). Kolmasosa

vastaajista kuvaa tiimityota yhteen hiileen puhaltamisena.

Kuva 3. Mita tiimityohon kuuluu?

Kaikki puhaltavat yhteen hiileen

Avoimuus ja luottamus

Tasapuolisuus ja vastuullisuus
Mitd tiimitydhdn
kuuluu?
Yhieinen pdamaara ja tavoite

Yhteenkuuluvuus ja muiden arvostaminen

Palautteen antaminen ja saaminen
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Vastaajat kokevat yhteistyon edellytyksena olevan, etta yhteinen paamaara ja tavoite seka

perustehtava on kaikkien tiimin jasenten tiedossa.

Sita, etta kaikki ”puhaltavat yhteen hiileen”. Tdma vaatii sen, etta jokaiselle on

selvaa, miksi toihin tullaan, eli mika on tiimin yhteinen tavoite. V1

My0s avoimissa vastauksissa yhteistyon oletetaan olevan tasapuolista. Jokaisen tulee saada

apua sita tarvitessaan.

TiimityOssa tyot jaetaan tasapuolisesti ja autetaan toista tyontekijaa

tarvittaessa. V14

Tiimityolla tarkoitetaan kokonaista ympyraa, jossa kaikki tukee ja taydentaa

toisiaan. V15

Etta hankalat asiat kohdataan tiimina, ja koskaan ei tarvitse jaada yksin

minkaan asian kanssa, jos silta tuntuu. V8

Vastauksissa korostuu, etta tiimity6 tarkoittaa ensinnakin sitd, etta kaikki tyontekijat
hyvaksytaan tiimin jaseniksi (ks. Kuva 3). Tavoitteena on, ettei kukaan tunne oloaan
ulkopuoliseksi. Omien mielipiteiden esittaminen on sallittua ja toivottavaa, ja eridvista

mielipiteista pitaad pystya keskustelemaan rakentavasti.

Tiimissa kaikkien tulisi voida uskaltaa avoimesti esittda mielipiteensa. Etta

kaikki tyontekijat hyvaksytaan tiimin jaseneksi, ettei kukaan koe olevansa

ulkopuolinen tiimissa. V3

Hyva tiimi ei ole sellainen, jossa vain yksi tai useampi henkilé puhuu ja loput
ovat hiljaa. Vaikka oma mielipide tai ndakemys olisi erilainen kuin muilla tai
nakemys olisi uusi, mielipidetta ei tyrmata vaan asiasta voidaan keskustella

loukkaamatta. V3
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Tiimityohon kuuluu vastuullisuus, johon liitetadan oman tonttinsa hoitaminen hyvin ja luotto
siithen, ettd tyokaveri tekee samoin. Hyvassa yhteistoiminnassa ei ole tarvetta kytata toisten
perdan. Kun tydn jokainen vaihe sujuu suunnitellusti ja yhteisesti sovittujen saantdjen
mukaan, ei kukaan yksittdinen tiiminjasen kuormitu ja kaikilla on yhta paljon vastuuta.
Vastuunottamiseen liitetdaan vastauksissa myds tasapuolisuus ja toisen auttaminen.
Vastuullisuuteen kuuluu myos se, ettei kaada omaa huonotuulisuuttaan tyokavereiden tai

asiakkaiden niskaan.

Tiimityossa kaikki tiimin jasenet tietdvat tyon asettamat tavoitteet. V16

Jokainen hoitaa tonttinsa hyvin ja voi luottaa etta toinenkin hoitaa. V2

Tiimi kostuu erilaisista ammattilaisista ja kaikki antavat oman parhaansa ja
taydentavat toisiaan. Puhalletaan samaan suuntaan ja ollaan aina valmiita
auttamaan ja tukemaan tyokaveria. Ei sallita ns. vapaamatkustajia vaan

jokainen antaa oman panoksensa yhteiseen hyvaan. V16

TiimityOssa toimitaan siis yhdessa, yhteisen paamaaran hyvaksi yhdessa sovituilla
toimintatavoilla. Kukaan ei ole riittava yksin, mutta ei tarvitsekaan olla. Hyvaan tiimityéhon
kuuluu téiden ja osaaminen jakaminen, muiden vahvuuksien huomioiminen. Tytkaveria

pitaa olla aina valmis auttamaan ja tukemaan.

Tiimissa on hyva yhteishenki ja vallitsee luottamus. Ihminen kokee kuuluvansa

porukkaan ja saavansa sielld tarvitsemansa tuen kaikissa tilanteissa. V12

Tiimityo ei ole hyvaa, jos kysyttdessa jotain tyokaverilta, ei saa vastausta. V3

Kukaan ei ole riittava yksin, eika sita pida yrittdaakaan. V6
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7.1.5 Webropol-kyselyn tuloksien tarkastelu

Webropol-kyselyn vastauksissa kyselyyn poimitut arvot ja elementit tulivat yhta lukuun
ottamatta valituiksi viiden tarkeimman joukkoon. Ndista muodostettiin kuusi ylaluokkaa,
jotka ohjaavat tydyhteison jasenten valistd yhteistyota: vuorovaikutus, vastuullisuus,
yhteistoiminta, yksilollisyys, samanarvoisuus ja me-henki (Taulukko 12). Hallamaan (2017, s.
61) mukaan arvoja voidaan luokitella monin perustein, esimerkiksi kdyttotarkoituksen

mukaan. Tassa tyossa kaikki arvot ovat moraalisia ja kdytannon toimintaan liittyvia.

Aineiston luokitteluun otettiin mukaan kaikki arvot ja elementit, jotka oli mainittu vahintaan
yhden kerran. Tama on laadullisessa tutkimuksessa ominaista, koska haluttiin selvittaa ja
ymmartaa minkalaiset arvot ja elementit yhteistyon taustalla vaikuttavat. Lisaksi erilaiset

ajattelutavat ovat rikkaus (Hiila, ym. 2019).

Webropol-kyselyn vastauksien mukaan yhteisty6ta ohjaajat arvot ja elementit ovat
vuorovaikutus, vastuullisuus, yhteistoiminta, yksilollisyys, samanarvoisuus ja me-henki.

Yhdistavaksi tekijaksi kaikille osa-alueille muotoutui tiimityo.

Vuorovaikutuksen alaluokiksi muodostui avoimuus, tiedon jakaminen, palautekulttuuri,
rakentava kommunikaatio ja dialogisuus eli vastavuoroinen kohtaaminen. Vastuullisuuden
alaluokkia ovat esimerkillisyys, vastuullisuus, velvollisuus, rehellisyys ja oikeudenmukaisuus.
Yhteistoiminta koostuu erilaisten tydtapojen yhteensovittamisesta,
ennakkoluulottomuudesta uusiin toimintatapoihin, luovuudesta, rohkeudesta, kestavasta

elamantavasta seka virheiden ja keskenerdisyyden sietdmisesta itsessa ja muissa.

Yksilollisyys on muiden kuuntelemista, muiden kunnioittamista ja arvostamista, ihmisarvon
kunnioittamista, muiden huomioon ottamista ja empatiaa. Samanarvoisuus muodostuu
vhdenvertaisuudesta, palveluhenkisyydesta, asukaslahtdisyydestd, tasapuolisuudesta ja tasa-
arvosta. Me-hengen alaluokkia ovat yhteinen hyva, luottamus, yhteisollisyys, toisten

tukeminen ja ystavallisyys.



Taulukko 12. Yhteisty6ta ohjaavat arvot ja elementit
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YHTEISTYOTA OHJAAVAT ARVOT JA ELEMENTIT

Webropol-kyselyn alkuperéisilmaisu/Alaluokka

Yldluokka

Yhdistava luokka

Avoimuus

Tiedon jakaminen
Palautekulttuuri
Rakentava kommunikaatio

Dialogisuus eli vastavuoroinen kohtaaminen

VUORO-
VAIKUTUS

Esimerkillisyys
Vastuullisuus
Velvollisuus
Rehellisyys

Oikeudenmukaisuus

VASTUUL-
LISUUS

Erilaisten tyotapojen yhteensovittaminen
Ennakkoluulottomuus uusiin toimintatapoihin
Luovuus

Rohkeus

Kestava eldmantapa

Virheiden ja keskenerdisyyden sietdminen itsessd ja muissa

YHTEISTOI-
MINTA

Muiden kuunteleminen

Muiden kunnioittaminen ja arvostaminen
Ihmisarvon kunnioittaminen

Muiden huomioon ottaminen

Empatia

YKSILOLLI-
SYYS

Yhdenvertaisuus
Palveluhenkisyys
Asukasldhtoisyys
Tasapuolisuus

Tasa-arvo

SAMANAR-
VOISUUS

Yhteinen hyva
Luottamus
Yhteisollisyys

Toisten tukeminen

Ystavallisyys

ME-HENKI

TIMITYO
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7.2 Toiminnallisen tyépajan tulokset

Toiminnalliselle tyopajalle asetettiin tavoitteeksi arvojen ja elementtien nakyvaksi tekeminen
ja miten niiden toteutumiseen voidaan vaikuttaa. Tyopajan tavoitteena oli tuottaa Yhteistyo
-puu, sanoitettu visio ja malli tydyhteison jasenten valiseen yhteistyohon. Tydskentelyyn
lainasin Kalliomaen (2014) tarinallistamisen mallia, Stooripuuta, mukaillen. Tydpajassa oli

kaksi tehtavaa.

7.2.1 Yhteistyon visio ja tarinaelementit

Ty6pajan ensimmaisessa tehtavassa oli tarkoitus visioida yhteisty6ta ja sanoittaa arvoja ja
elementteja kdytannossa eli auki kirjoittaa minkalaisilla yksinkertaisilla kdytannon toimilla
arvot ja elementit nakyvat arjen tyossa. Sanoituksien auki kirjoituksen yhteydessa oli

luontevaa poimia jokaiselle elementille oma visio (Taulukko 13). Yhdessa nama yksittaiset

visiot muodostavat isomman vision yhteistyosta.

Taulukko 13. Yhteistyota ohjaavien arvojen ja elementtien toteutumisen visiot

Yhteisty6ta ohjaava arvo/elementti  Arvoon/elementtiin liittyva visio
Vuorovaikutus Vuorovaikutuksemme on vastavuoroista

Vastuullisuus Vastuu jakautuu tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti

Yhteistoiminta Teemme toita aidosti yhdessa, emme vain
rinnakkain

Yksilollisyys Kohtaamme toiset kiireettomasti, ystavallisesti ja
yksilollisesti

Samanarvoisuus Olemme yhta arvokkaita ja teemme yhta tarkeaa
tyota

Me-henki Onnistumme yhdessa
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Arvojen ja elementtien toteutumista kuvaavat tarinaelementit kirjoitettiin tydyhteison
toiveesta me-muotoon. Me-muodon toivottiin lisddavan tunnetta, etta asia koskettaa jokaista
tyoyhteisdn jasentd. Sanoituksissa toistuu Webropol-kyselyn avoimissa vastauksissa esille
nostetut asiat, niin yhteistydssa toteutuvat arvot ja elementit kuin ne, joihin tarvitsee
kiinnittdaa huomiota. Kun kaikki tarinaelementit tai suurin osa niista toteutuvat arjen tyossa,
on mahdollista saavuttaa yhteistyon visio. Nama tarinaelementit on kirjattu omiin

taulukoihin (Taulukko 14, Taulukko 15, Taulukko 16, Taulukko 17, Taulukko 18, Taulukko 19).

Taulukko 14. Tarinaelementit vuorovaikutuksen toteutumiseen

VUOROVAIKUTUS

Huomaamme toisten onnistumiset ja kerromme niistd, vahvistamme hyvaa kiittamalla esim.
hyvasta tekemisesta ja avun antamisesta.

Tuomme oman nakemyksemme asioista julki ja myos kuuntelemme muiden ehdotukset
ennakkoluulottomasti.

Sovimme asioista yhdessa

Jaamme osaamistamme

Meilla tiedonkulku on avointa ja selkeda ja kaikki saavat tiedon

Meilla jokaisella on vastuu tiedon jakamisesta

Annamme palautetta tyokaverille, asiakkaille, my6s rakentavaa, osaamme myds vastaanottaa sita
Huomioimme palautteen annossa ystavallisyyden ja positiivisen |lahestymisen

Kasittelemme asiat asianomaisten kanssa, emme muiden, emmeka selan takana

Kuuntelemme ja kuulemme

Perehdytdamme sijaiset ja opiskelijat ystavallisesti



Taulukko 15. Tarinaelementit vastuullisuuden toteutumiseen
VASTUULLISUUS
Toimimme sdantojen ja ohjeiden mukaan; ne koskevat kaikkia
Kannamme vastuun ja huolehdimme omista téistimme
Piddmme lupaukset
Hyddynnamme saatavilla olevaa tietoa
Meilla jokaiselle on vastuu tiedon hankinnassa, esim. séhképostin lukeminen saannéllisesti
Pyydamme apua
Tiedotamme asioita eteenpain
Noudatamme tydaikaa tyon tekemiseen ja hoidamme tydajalla vain tydasioita
Olemme esimerkkina muille, my6s opiskelijoille
Huolehdimme tasapuolisuudesta tydnjaossa
Kerromme rehellisesti, jos jotain on jaanyt tekematta

Toteutamme asiakkaan hoitosuunnitelmaa

Taulukko 16. Tarinaelementit yhteistoiminnan toteutumiseen
YHTEISTOIMINTA
Meilla on yhteinen paamaara
Piddmme yhteisia palavereja ja sovimme pelisddnnot yhdessa
Hyvaksymme erilaisia tapoja tehda toita ja loydamme tavan tehda toita yhdessa
Tuomme ongelmat rohkeasti esille
Olemme avoimia uusille ideoille, emme sano heti ”ei”

Haluamme muuttaa toimintatapoja, kokeilemme uusia toimintatapoja rohkeasti, kun niista on

yhteisesti sovittu
Muistamme, etta kaikki tekevat joskus virheita
Huolehdimme omasta hyvinvoinnistamme ja tyokyvystamme

Tsemppaamme toisia
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Taulukko 17. Tarinaelementit yksil6llisyyden toteutumiseen
YKSILOLLISYYS
Vaikka olisimme erimielta, pystymme asian sopimaan ja yhteistydmme sujuu
Kuuntelemme toisia aidosti
Annamme puheenvuoron kaikille, emme puhu toisen paille
Otamme 0saa, jos toiselle on sattunut jotain ikdavaa
Tunteemme saavat ndkya, mutta emme tartuta omaa huonotuulisuuttamme toisiin
Puhumme ystavallisesti
Kohtaamme toiset kiireettomasti
Otamme sijaiset ja opiskelijat ystavallisesti ja aidosti vastaan
Puhumme selan takana vain hyvaa
Huomioimme oman kehonkielemme vuorovaikutustilanteissa, ettemme anna negatiivisia viesteja

Emme kohtele toista niin, kuin haluaisimme meita kohdeltavan vaan tunnistamme ja tunnustamme

toisen tarpeet

Taulukko 18. Tarinaelementit samanarvoisuuden toteutumiseen
SAMANARVOISUUS
Kohtelemme asiakkaita tasa-arvoisesti, ystavallisesti, heidan tapojaan ja toiveitaan kunnioittaen
Kohtaamme omaisia ystavallisesti ja yhteisymmarrykseen pyrkien
Meilld hoidon laatu on sama kaikille
Kaytdamme tyOajan tyotehtavien tekemiseen = asiakkaan hyvaksi
Kaikki tyotehtavat kuuluvat meille tyéelamankaaren kaikissa vaiheissa
Otamme selvaa asioista ja huolehdimme, etta tieto on kaikkien saatavilla (kirjaaminen)
Uskallamme sanoa suoraan, emmeka puhu selan takana pahaa
Emme arvota tydasioita
Jaamme vastuuta

Huomioimme toiset samanarvoisina
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Taulukko 19. Tarinaelementit me-hengen toteutumiseen
ME-HENKI
Huolehdimme omalta osaltamme siitd, etta jokaisen on mukava tulla téihin
Olemme tyokaverille rehellisia, emme juoruile takanapain
Tervehdimme toisia toihin tullessa ja kotiin lahtiessa
Vastaamme kysyvalle, puhumme ystavallisesti
Hyvaksymme tydyhteisdon jokaisen
Puolustamme tyokaveria
Tsemppaamme, kehumme ja kiitdmme
Kohtaamme ihmisend, emme vain tyokaverina

Olemme aidosti kiinnostuneita tyokavereista, kysymme kuulumisia, kuuntelemme vastauksia, olemme

myos itse valmiita jakamaan

Kysymme, tarvitseeko toinen apua, uskallamme itsekin pyytaa apua
Haluamme oppia uutta ja kehittaa toimintatapoja

Teemme sovitut tehtdvat

Hoidamme asiat tiimina

7.2.2 Yhteistyon toteutumista edistavat ja heikentdvat tekijat

Toiminnallisen tyOpajan toisessa tehtdvassa osallistujat pohtivat syita, miksi arvot ja
elementit eivat aina toteudu paivittdisessa tyossa. Vastauksissa nousi esille, ettd tyon
kuormittavuus, muuttuvat tilanteen tyopaivan aikana, toéiden kasaantuminen ja
keskenerdisten toiden maara vaikuttavat siihen, miten jaksaa ottaa tyokavereita huomioon.

Toimintakulttuuri myos vaaristyy, kun negatiivisuuden kierre jatkuu.

Arvojen ja elementtien toteutumista edistaa hyva palautekulttuuri, vastavuoroinen

vuorovaikutus sekd oman ja muiden toéiden arvostaminen. Arvostuksen puute koettiin
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heikentadvaksi tekijaksi samoin kuin heikko tyéhyvinvointi seka tyénkuormittavuus ja

haasteet tyosta palautumisessa.

7.2.3 Tyopajojen palaute ja havainnointi

Molempien tyépajojen lopuksi osallistujan tayttivat palautelapun (Liite 10.). Itse taytin

tyopajojen paatteeksi havainnointilapun (Liite 11.).

Tyo6pajojen tehtavananto koettiin selkedksi, aiheeseen paasi nopeasti kasiksi. Osallistujat
kokivat, etta heilla oli tarpeeksi aikaa tehtavien tyostamiseen ja kaikki kokivat saaneensa
oman danensa kuuluville. Tyoskentelytapa koettiin mieleiseksi yhta osallistujaa lukuun
ottamatta. Tama osallistuja koki, etta poydan aaressa olisi ollut helpompi kirjoittaa. Tahan
taytyy todeta, etta tyopajat pidettiin isossa kokoustilassa, jossa oli seka poytia etta
nojatuoleja. Osallistujat valitsivat itse istumapaikaksi nojatuolin, mutta poydan aarellekin
olisi ollut mahdollista siirtya. Esimerkkina tama on aika kuvaava siita, miten joskus saattaa

sokeutua tilanteessa siihen, pystyyko asiaan halutessaan vaikuttamaan omalla toiminnallaan.

Ty6pajojen ilmapiiria kuvattiin hyvaksi, rennoksi, avoimeksi, keskustelevaksi, rakentavaksi,
lampimaksi, kuuntelevaksi, vastavuoroiseksi, innostuneeksi, rauhalliseksi ja positiiviseksi.
Osallistujat kokivat olleensa danessa tasapuolisesti. Paritydskentely koettiin mukavaksi ja
toisaalta myos tehokkaaksi, koska keskusteluun oli tavallaan pakkokin osallistua.
Parityoskentelyn koettiin mahdollistavan enemman tilaa miettimiseen kuin isommassa

ryhmadssa olisi saanut.

Osallistujilta tuli vilpitonta kiitosta tyopajan jarjestamisesta. Aihe koettiin tarkeaksi ja
ajankohtaiseksi ja mielekkadksi tyostaa. Motivoivaksi koettiin se, ettei aina tarvitse kehittaa
jotain uutta, vaan saa pureutua olemassa olevaan ja tehda sita nakyvaksi, vaikka

kehittamista sekin on. Aiheen aarelle oli mukava ja tarkeda pysahtya.

Osallistujat my0os kokivat, ettd tydpajatyoskentely nosti jo nyt esille hyvaa ja se tuntui
mukavalta tyontdyteisessa arjessa. Ajatusmaailma ensin tyoparin kanssa ja sitten koko
ryhman kanssa koettiin yhtendiseksi. Tama vahvisti ajatusta hyvasta ja toimivasta tiimista.
Toisaalta tyOpajan aihe avasi ajatusta sille, miten moninaiset asiat vaikuttavat yhteistyéhon

ja tyohyvinvointiin. Koettiin kuitenkin, etta tyopaikalle jai vield aika monta tydkaveria, jotka
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eivat tyonjaollisista syista padsseet osallistumaan ndihin kahteen tydpajaan. Toisaalta taman

aiheen osalta kehittaminen kyseisessa tyoyhteisdssa jatkuu.

Omat havainnot vastasivat saamiani palautteita. Itselle jdi tydpajojen jalkeen voimaantunut
olo. Oli ilo tyostaa sellaista aihetta, joka oli osallistujille tuttu ja tarkea. Arvostan sita, etta
aiheen aarelle jaksettiin ja haluttiin keskittya. Tyopajat olivat todella onnistuneita. Ryhmat

olivat aktiivisia, toimeliaita ja keskustelevaisia. Aiheen darelle asettuminen kavi hetkessa.

Ensimmaisessa tyopajassa alustuksesta jai itselle epavarma olo ja muokkasin sita
ehedammaksi jalkimmaiseen tyopajaan. Molemmissa tyopajoissa soi muutaman kerran parilla
tyontekijalla puhelin. Se tuntui hairitsevalta, mutta onnekseni se ei vaikuttanut muiden

osallistujien tyoskentelyyn.

Jalkimmainen tyOpaja oli mielestani kokonaisuutena parempi kuin ensimmainen, vaikka
jalkimmaisessa tyopajassa jouduin soveltamaan ajankayton kanssa; tydpaja alkoi myohassa
ja ensimmaiseen tehtdvaan kului enemman aikaa kuin ensimmaisessa tyopajassa. Aika ei silti

loppunut kesken, kummassakaan tyopajassa.

Ajankayton olin osannut ottaa hyvin huomioon. Aiemmista kokemuksista tiesin, ettei yhteen
tyopajaan saa hamuta liikaa aiheita. Itsesta tuntui mukavalta, etta osallistujat saivat

keskittya tehtaviin rauhassa, miettid paansa tyhjaksi ja silti lahtea kotiin ajoissa.

Molemmissa tyopajoissa nostettiin esille yhteys kaikkien arvojen ja elementtien valilla.
Jaottelun kuuteen arvoon/elementtiin olisi voinut niputtaa monella tavalla. Osallistujat
kokivat, etta tietty kdytdnnon toiminta yhdistyi usean arvon tai elementin alle, esimerkiksi
toisen huomioiminen ja kuunteleminen liittyy kaikkiin kuuden arvon tai elementin
toteutumiseen kaytannossa. Itselle vahvistui ajatus siitd, kuinka tarkean ja oikean asian

darelle tyoskenneltiin.

Osallistujien tyoskentelysté ja palautteesta valittyi aito halu osallistua kehittamiseen. Esimies
oli suunnitellut tyontekijoiden osallistumisen tyévuorolistaan. Kuitenkaan kukaan

osallistujista ei vaikuttanut tulleen tyopajaan pakotettuna.
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7.3 Yhteistyo-puu ohjaa hyvaan yhteisty6hon

Taman opinndytetyon lopputuotoksena syntyi Yhteistyd-puu, sanoitettu visio ja malli, joka
ohjaa tyoyhteison jasenten valiseen yhteistyohon. Yhteistyd-puun juuristo koostuu arvioista
ja elementeista, jotka ohjaavat kdytannon tyota. Nama arvot ja elementit ovat

vuorovaikutus, vastuullisuus, yhteistoiminta, yksilollisyys, samanarvoisuus ja me-henki.

Yhteistyo-puun lehdisto koostuu niista kdytannon toimista, joilla arvoja ja elementteja
tehdaan nakyvaksi paivittdisessa tydssa. Lopputuotoksessa jokainen arvo/elementti on eri
varinen. Puun lehdistén muodostavat kdaytanndn toimet on varjatty niita ohjaavan arvon ja
elementin varin mukaan (Kuva 4). Tyoyhteison toiveesta tein myos pelkistetymman puun,
jonka lehdist6on poimittiin pelkastaan arvojen ja elementtien visiot (Kuva 5). Tama puu

jatettiin yksivariseksi.

Kuva 4. Opinndytetyon lopputuotos




Kuva 5. Pelkistetty lopputuotos

Teemme tGitd midost yhdessd,
EITHTHE VT Fivnmakkioin

Kohtoomme toiset kiireetiomasts,

Olemme yhid orvokkoita jo teemme

Tyoyhteison jasenten valinen yhiteistyo

yhteistydta ohjaawat
arvot ja elementit i
toiminnan timantit

ey | | G

(Puun kuva: Papunetin kuvapankki)
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8 Johtopaatokset tuloksista

Taman opinndytetyon tutkimustehtava oli selvittdaa toimintatutkimuksen avulla tarkeimmat
tyoyhteisdn jasenten valista yhteistyota ohjaavat arvot ja elementit seka niiden toteutumista
tyoyhteison arjessa ja minkalaisilla kdytannon toimilla niiden toteutumiseen voidaan
vaikuttaa. Opinndytetyon tavoitteena oli myds vahvistaa kokemusta omaan tyéhon

vaikuttamisen mahdollisuudesta.

Webropol-kyselyn vastauksien mukaan yhteisty6ta ohjaajat arvot ja elementit ovat
vuorovaikutus, vastuullisuus, yhteistoiminta, yksilollisyys, samanarvoisuus ja me-henki.

Yhdistavaksi tekijaksi kaikille osa-alueille muotoutui tiimityo.

Tarkeimmaksi yksittaiseksi arvoksi nimettiin muiden kunnioittaminen ja arvostaminen
(yksilollisyys), tiedon jakaminen (vuorovaikutus), muiden kuunteleminen (yksil6llisyys) ja

luottamus (me-henki).

Sisalloén analyysissa muiden kunnioittaminen ja arvostaminen luokiteltiin yksil6llisyyden alle,
mutta tyopajoihin osallistujat kokivat, etta sen olisi voinut luokitella kaikkien kuuden arvon
tai elementin alle. Vastauksien mukaan muiden kunnioittamisen ja arvostamisen myos
koettiin olevan yksi parhaiten tyoyhteisdssa toteutuvista arvioista tai elementeista toisten
tukemisen seka tiedon jakamisen lisaksi. Toiseksi parhaiten tyéyhteison yhteistydssa

toteutuu muiden kuunteleminen, luottamus ja erilaisten tyotapojen yhteensovittaminen.

Huomiota pitaisi kiinnittaa vastuullisuuteen ja muiden huomioon ottamiseen erityisesti
muiden kuuntelemiseen ja rakentavaan kommunikaatioon. Arvojen ja elementtien
toteutumisen koetaan vaihtelevan riippuen paivista, henkil6ista ja tilanteista. Erilaisia
tyotapoja siedetddan paremmin, jos tavoitteet saavutetaan. Kaikkien arvojen ja elementtien

toteutumiseen kuitenkin tarvitsee kiinnittaa huomiota.

Toiminnallisten tyopajojen sanoituksien perusteella yhteistyolle kirjattiin kuusi visiota.
Vuorovaikutuksen toivotaan olevan vastavuoroista ja toiset tulisi kohdata kiireettomasti,
ystavallisesti ja yksilollisesti. Vastuun tulisi jakautua tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti.
Kaikkien tulisi olla keskendan yhta arvokkaita ja jokaisen tekema tyo yhta tarkeaa.

Perustyota tulisi tehda aidosti yhdessa, silla ajatuksella, etta yhteistyolla onnistutaan.
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Yhteistyota ohjaavat arvot ja elementit olivat vastaajille tuttuja ja tarkeitd, mutta unohtuvat
kuitenkin valilla arjen tydssa. Tyon kuormittavuus, muuttuvat tilanteen tyopaivan aikana,

toiden kasaantuminen ja keskeneraisten toiden maara vaikuttavat siihen, miten jaksaa ottaa
tyokavereita huomioon. Toimintakulttuurin koetaan vaaristyvan, kun negatiivisuuden kierre

jatkuu.

Webropol-kyselyn avoimissa vastauksissa tyoyhteison jasenet tunnistivat tiimin maaritelman
ja osasivat kuvailla sita juuri omaan tyohon liittyen. Nama tiimity6hon ja hyvaan
yhteistyohon liittyvat asiat toistuvat tyopajoissa tuotetuissa sanoituksissa. Osallistujien
mukaan hyvassa tiimissa vallitsee yhteenkuuluvuuden tunne ja kaikilla on hyva olla.
Yhteistyo on tarkeda kaikissa tyohon liittyvissa asioissa. Saumaton yhteistyd helpottaa tyon

sujuvuutta ja asioiden hoitamista ilman, etta vastuu kaatuu yhdelle ihmiselle.

Arvojen ja elementtien toteutumista mielletdaan edistavan hyva palautekulttuuri,
vastavuoroinen vuorovaikutus sekd oman ja muiden tdéiden arvostaminen. Arvostuksen
puute koettiin isoksi heikentavaksi tekijaksi seka heikko tydhyvinvointi ja haasteet tyosta
palautumisessa. My0os johtamisella koettiin olevan merkitysta siihen, miten kokee tulevansa

arvostetuksi.

TyOpaja koettiin palautteissa hyvaksi tyoskentelymuodoksi. Paritydskentely koettiin myds
sopivaksi, koska parin kanssa on pakko keskustella, joten jokainen joutuu osallistumaan.
Parityoskentelyn koettiin tuovan osallistujille enemman tilaa kuin isossa ryhmassa

toimiminen ja mahdollistavan oman mielipiteen ja ajatuksien esille tuomisen.

Toiminnallinen tydpaja miellettiin hyvaksi kehittdmisen ja osallistumisen muodoksi.
Ty6pajaan osallistuminen oli ennalta suunniteltu tyévuorolistaan, joten siihen osallistuminen
koettiin helpoksi. Webropol-kyselyyn vastaamisen tyontekijan piti itse suunnitella

ajankaytollisesti ja se koettiin haastavammaksi.

Toiminnalliseen tydpajaan osallistuneet kokivat, etta tyopajatydskentely nosti esille
kehittamiskohteiden lisdksi tiimissd jo olemassa olevia hyvia kaytantoja ja vahvisti
kokemusta toimivasta tiimista. Ajatusmaailma ensin tydparin kanssa ja sitten koko ryhman

kanssa koettiin yhtendiseksi.
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Seka Webropol-kysely etta tydpajat mahdollistivat ja osallistivat tydyhteison jasenia
kehittamiseen ja vahvistivat kokemusta omaan tyohon vaikuttamisen mahdollisuudesta.
Molemmat herattelivat pohtimaan, miten arvot ja elementit ohjaavat toimintaamme, mutta

ajatus syventyi tyopajassa.

Webropol-kyselyn ja toiminnallisten ty6pajojen avulla tyéyhteison kokemukset ja
ndakemykset tulivat esille. Tarkeimmat yhteisty6ta ohjaavat arvot ja elementit ovat heidan
valitsemiaan ja ohjaavat juuri heidan tyétaan. TyOopajatyoskentely vahvisti

yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Taman opinndytetyon tulokset kuvaavat juuri taman tyoyhteisén jasenten ajatuksia ja
kokemuksia. Webropol-kyselyyn vastasi kaksi kolmasosaa tydyhteisdn jasenista. Tuloksia ei
voi yleistdd, mutta ne antavat kuitenkin suuntaa tyoyhteisolle tarkeista yhteistyota
ohjaavista arvoista ja elementeista seka niiden toteutumisesta tyoyhteisén arjessa.

Opinnaytetyon lopputuotoksena syntynyt Yhteisty0-puu ohjaa hyvaan yhteistyohon.

9 Pohdinta

Tarkastelen tassa luvussa sekd menetelmia etta tuloksia. Pohdin tutkimuksen luotettavuutta

ja eettisyytta. Lopuksi esittelen jatkotutkimusajatuksia.

9.1 Tutkimusmenetelmien tarkastelua

Taman opinndytetyon metodiksi valikoitui toimintatutkimus, koska tavoitteena oli kehittaa
olemassa olevaa toimintatapaa. Tassa opinndytetyossa kehittaminen ei rakentunut
pelkdstaan taman tutkimuksen tekijan varaan vaan toiminnallisen ty6pajan kautta tyoyhteiso

osallistui yhteistyon kehittamiseen.

Toikko ja Rantanen (2009, s. 31) kuvaavat toimintatutkimuksen olevan tarkein risteyspaikka
tutkimuksen ja kehittdmistoiminnan valilla. He nostavat esille myds Riitta Seppanen-Jarveldn
(2006) ajatuksen siita, ettd toimintatutkimuksen eetos on ensisijaisesti tutkimusta. Kysymys

on siita, ohjaako tutkimus kehittamista vai kehittaminen tutkimusta.
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Tama opinndytety6 on ensisijaisesti ollut toiminnan kehittdamista, toissijaisesti tutkimuksen
tekemista ja vuorotellen toisin pain. Tarve taman opinndytetyon tekemiselle nousi
kehittamisen tarpeesta, mutta taman opinndytetyoprosessin aikana tutkimusprosessi ja
aiemmat tutkimukset aiheesta ovat ohjanneet kehittamista. Toisaalta Heikkinen (2018, s.
220) kuvaa toimintatutkimuksessa olevan keskeista juurikin tutkimustehtavan maarittely ja

siita eteneminen.

Heikkinen (2018, s. 224) nostaa esille kaksi toimintatutkimuksen heikkoutta. Spiraalimallin
on todettu joskus kahlitsevan toimintatutkimuksen tekijaa. Spiraalimalli my6s antaa
toiminnasta eteenpdin menevan ja kehittyvan kuvan. Todellisuudessa tyéyhteisén
toiminnassa tapahtuu monenlaisia prosesseja, joita ei voi yhdistda yhteen spiraaliin ja
toisaalta pieni sivukysymys saattaakin kasvaa kokonaisuuden kannalta merkittavammaksi.
Tdssa opinndytetydssa spiraali on toistunut useita kertoja, esimerkiksi Webropol-kyselyn
tuloksia analysoitaessa ja toiminnallisten tyépajojen suunnittelussa. Opinnaytetyo on

edennyt koko ajan, mutta teoriaan on tarvinnut palata, kuten kuuluukin.

Taman opinndytetyon tavoitteena oli myos lisata tyontekijoiden kokemus omaan tyohon
vaikuttamisen mahdollisuudesta. Metodina toimintatutkimus ja toiminnallisuus soveltui
yhteistyon kehittamiseen. Tyontekijoiden osallistaminen vaikutti positiivisesti kokemukseen
kuulluksi tulemisesta, kuten Jadskeldinenkin (2013) vaitoskirjassaan huomasi. Toiminnallisiin
tyopajoihin osallistuneet kokivat ajatusmaailman samankaltaisiksi ja, ettd tyopajatydskentely
nosti esiin paljon tiimissa jo olemassa olevia hyvia asioita. Osallistujat saivat siis tukea
toisiltaan. Tuen tarve nousi esille Webropol-kyselyn tuloksissakin. Myds Lunkka (2018) nosti
vaitoskirjassaan esille tyontekijoiden tuen tarpeen, erityisesti muutoksissa. Kehittaminenkin

voidaan nahda muutoksena.

Toiminnallisia tyopajoja oli alun perin tarkoitus pitaa kaksi. Tyopajat oli sovittu maalis- ja
huhtikuulle, mutta ne peruuntuivat Covid19 -epidemian aiheuttamien rajoituksien vuoksi.
Tasta syysta tyontekijoille tarkeita yhteistyon arvoja ja elementteja seka niiden toteutumista
tyoyhteisdssa paatettiin selvittdada Webropol-kyselyn avulla jo loppukevaasta. Kyselysta
saatava aineisto korvasi ensimmaisen tyopajan ja aineistoa hyddynnettiin syyskuulle
siirtyneen tyopajan suunnittelussa. Ndin jalkeenpadin arvelen, ettd lopputuotoksen kannalta

nama muutokset saattoivat johtaa parempaan lopputulokseen kuin alkuperdinen
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suunnitelma. Webropol-kyselyyn saattoi jokainen tydyhteisdn jasen halutessaan vastata,
sithen pystyi vastaamaan itselle sopivana aikana, esim. oman vireystilanteen mukaan.
Ty6pajan anti oli ehdottomasti parempi, kun sisdllén suunnittelua ohjasi kyselyn tulokset

seka alustava analyysi ja ryhmittely arvoista ja elementeista.

9.2 Tulosten tarkastelua

Webropol-kyselyn vastausprosentti oli 62. Vastausprosenttina tama on melko hyva ja siihen
on saattanut vaikuttaa se, etta olin kaikille kyselyyn vastanneille jollain lailla tuttu, koska
tyoskentelen itsekin Himeenlinnan kaupungilla. Toiminnallisissa tyopajoissa nousi esille, etta
yhteisty6 koettiin tarkedksi aiheeksi. Sekin saattoi vaikuttaa positiivisesti Webropol-kyselyn

vastausprosenttiin.

Melko iso osa, yksi kolmasosa, ei vastannut kyselyyn, joten tuloksia ei voi yleistad, mutta ne
antavat kuitenkin suuntaa tyoyhteison yhteistyon nykytilasta. Vastaukset kuvastavat
kyseisen tyoyhteison ajatuksia ja kokemuksia, joista jokaisen kokemus on yhta tarkea.
Kyselyyn vastasi eri ikdisia ja eri tydkokemuksen omaavia tyontekijoita. Taman kyselyn

vastausaktiivisuus ei ole paateltavissa ian tai tyokokemuksen perusteella.

Webropol-kyselyn vastausaika oli keskimaarin lyhyempi, kuin olin testauksen perusteella
arvellut. Tama vahvisti paattelya siita, etta yhteistyota ohjaavat arvot ja elementit olivat
vastaajille tuttuja ja tarkeita. Myos Tormdasen (2011) vaitoskirjassa tuli esille, etta
yhteistyohon liittyvid elementteja tunnistetaan hyvin. Arvot ohjaavat toimintaa ja

tyokulttuuria, joten siksi niiden tunnistaminen on tarkeaa.

Webropol-kyselyyn poimitut arvot ja elementit tulivat yhta lukuun ottamatta valituiksi viiden
tarkeimman yhteisty6ta ohjaavan arvon tai elementin joukkoon. Laaja arvopohja
tyoyhteisdssa on rikkautta. Ainoastaan itsemaaraamisoikeus ei tullut valituiksi tarkeimpien
arvojen ja elementtien joukkoon. ltsemaaraamisoikeus varmasti korostuukin enemman

asiakastyossa kuin tyontekijoiden valilla.

Webropol-kyselyyn poimittujen arvojen lisdksi avoimissa vastauksissa tulivat mainituiksi

ystavallisyys, rehellisyys, ennakkoluulottomuus uusiin toimintatapoihin seka virheiden ja
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keskenerdisyyden sietdminen itsessa ja muissa. Kaikki valitut arvot ja elementit luokiteltiin
kuuteen osa-alueeseen: Vuorovaikutus, yksilollisyys, samanarvoisuus, vastuullisuus,

yhteistoiminta ja me-henki (Taulukko 12).

Vuorovaikutuksen alaluokiksi muodostui avoimuus, tiedon jakaminen, palautekulttuuri,
rakentava kommunikaatio ja dialogisuus eli vastavuoroinen kohtaaminen. Vastuullisuuden
alaluokkia ovat esimerkillisyys, vastuullisuus, velvollisuus, rehellisyys ja oikeudenmukaisuus.
Yhteistoiminta koostuu erilaisten ty6tapojen yhteensovittamisesta,
ennakkoluulottomuudesta uusiin toimintatapoihin, luovuudesta, rohkeudesta, kestavasta

elamantavasta seka virheiden ja keskeneraisyyden sietamisesta itsessa ja muissa.

Yksilollisyys on muiden kuuntelemista, muiden kunnioittamista ja arvostamista, ihmisarvon
kunnioittamista, muiden huomioon ottamista ja empatiaa. Samanarvoisuus muodostuu
vhdenvertaisuudesta, palveluhenkisyydesta, asukaslahtdisyydesta, tasapuolisuudesta ja tasa-
arvosta. Me-hengen alaluokkia ovat yhteinen hyva, luottamus, yhteisollisyys, toisten

tukeminen ja ystavallisyys.

Tiedostan sen, ettd tama luokittelu on taysin tekijansa nakodinen. Toiminnallisissa tyopajoissa
osallistujat nostivat esille, etta luokittelun olisi voinut tehda monella eri tavalla. Osa arvoista
ja elementeista olisivat sopineet useamman osa-alueen alle. Toiminnallisten tyépajojen
sanoituksissa toistuvien ilmaisujen myota tasa-arvo muokkaantui samanarvoisuudeksi,
ihmisarvo yksil6llisyydeksi ja kommunikaatio vuorovaikutukseksi. Yhteiseksi ylaluokaksi osa-
alueille muodostui tiimityd. Tama ylaluokan nimedaminen ohjasi osaltaan kuuden osa-alueen
lopullista nimeamista. Luokittelua ja nimedmista ohjasi myos taman opinndytetyon teoria

yhteistyostd, tiimityosta ja arvoista.

Vastauksien mukaan muiden kunnioittamisen ja arvostamisen myos koettiin olevan yksi
parhaiten tyoyhteisossa toteutuvista arvioista tai elementeista toisten tukemisen seka
tiedon jakamisen lisaksi. Toiseksi parhaiten tydyhteison yhteistyossa toteutuu muiden

kuunteleminen, luottamus ja erilaisten tyotapojen yhteensovittaminen.

Huomiota pitdisi kiinnittaa vastuullisuuteen ja muiden huomioon ottamiseen erityisesti
muiden kuuntelemiseen ja rakentavaan kommunikaatioon. Arvojen ja elementtien

toteutumisen koetaan vaihtelevan riippuen paivistd, henkildista ja tilanteista. Erilaisia
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tyotapoja siedetdan paremmin, jos tavoitteet saavutetaan. Kaikkien arvojen ja elementtien
toteutumiseen kuitenkin tarvitsee kiinnittdaa huomiota. Hameenlinnan kaupungin arvioista
tarkeimmaksi nousi yhdenvertaisuus, mutta sen toteutumiseen ei vastauksissa otettu

kantaa.

Toiminnallisten tyopajojen sanoituksien perusteella yhteistyolle kirjattiin kuusi visiota
(Taulukko 13). Vuorovaikutuksen toivotaan olevan vastavuoroista ja toiset tulisi kohdata
kiireettomasti, ystavallisesti ja yksilollisesti. Vastuun tulisi jakautua tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti. Kaikkien tulisi olla keskenaan yhta arvokkaita ja jokaisen tekema tyo
yhta tarkeda. Perustyota tulisi tehda aidosti yhdesss, silla ajatuksella, etta yhteistyolla

onnistutaan.

Kirjallisuuden mukaan vastavuoroiseen vuorovaikutukseen liittyy yhteisymmarryksen
rakentaminen, erilaisten ajattelutapojen ymmartaminen ja hyvaksyminen, omalta
mukavuusalueelta poistuminen seka luottamus (Monkkdnen, ym., 2019, s. 47).
Toiminnallisien tydpajojen sanoituksissa edella mainittuja liitettiin vuorovaikutuksen lisaksi

my0s yhteistoimintaan ja me-henkeen.

Ty6paikan sujuvan arjen taustalle tarvitaan luottamusta, rohkeutta, avoimuutta, arvostusta,
sitoutumista, positiivisuutta ja vastuun kantamista (Lerssi-Uskelin ym., 2011, s. 7). Webropol-
kyselyn vastauksissa peraankuulutettiin vastuullisuutta. Yhteistyéhon vastuullisuus liitettiin
nimenomaan kokonaisuutena liittyen kaikkiin kuuteen osa-alueeseen. Vastuuta toivotaan
otettavan itsestd, omista tyotehtavistaan, mutta myos toisista, toisten kohtaamisesta seka
kokonaisuudesta. Vastuun ottaminen herattda luottamusta. Avoimuuden ja vastuullisuuden
tarkennetaan tarkoittavan sitd, ettd uskaltaa tuoda oman mielipiteensa esille silloin, kun

asioita pohditaan eika jalkeenpain seka sitoutumista kehittamiseen.

Kirjallisuuden mukaan me-henki syntyy aidon vuorovaikutuksen, avoimuuden,
oikeudenmukaisuuden ja yhdessa tekemisen kautta. Me-henki kehittyy luottamuksen ja
vuorovaikutuksen ohella, mutta toisaalta luottamus ja vuorovaikutus tarvitsevat me-henkea.
(Kesti, 2010, s. 149; Lerssi-Uskelin ym., 2011, s. 20; Hallamaa 2017, ss. 113-114) Webropol-
kyselyn vastauksissa ja toiminallisten tydpajojen sanoituksissa me-henkeen liitettiin myos

vastuullisuus ja toisten huomioiminen. Kaikkien tulisi sitoutua tekemaan oma osuutensa
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kokonaisuudesta ja sitoutua siihen, etta tekee tyénsa huolella. Muiden huomioimiseen liittyy

tasapuolisuuden ajatus.

Webropol-kyselyn vastauksien perusteella tarkeimpia yksittaisia yhteistyota ohjaavia arvoja
ovat muiden huomioon ottaminen ja muiden kuunteleminen. Muiden huomioimista
pidetaankin usein itsestaan selvyytena, kun on kyse ihmisten valisesta kanssakaymisesta
(Térmanen, 2011, s. 159). Sisallon analyysissa muiden huomioon ottaminen luokiteltiin
yksil6llisyyden alle. Térmasen (2011, ss. 161-164) mukaan muiden huomioiminen useimmin
yhdistetaan tasa-arvoon. Tassa analyysissa halusin nostaa esille seka yksilollisyyden etta
samanarvoisuuden omina arvoinaan. Vaikka ne ovat samankaltaisia, niin toiminnallisissa

tyOpajoissa ne saivat omanlaisia sanoituksia (ks. ss. 51-54).

Yhteistyotaitoja tarvitaan, jotta voi osallistua muiden kanssa yhteiseen toimintaan ja
rohkaista muita tekemaan yhteisty6ta yhteisten tavoitteiden toteutumiseksi (Rautiainen
2018, s. 10). Webropol-kyselyyn vastanneet ja toiminnallisiin tydpajoihin osallistuneet
kokivat, etta yhteistyo on jatkuvaa toisten huomioimista. Toisten huomioiminen liitettiin

kaikkiin yhteistyota ohjaavaan arvoon tai elementtiin.

Yhteisty6 ei tapahdu itsestaan, vaan se on lopulta vapaaehtoinen toimintatapa, joka
edellyttda kaikkien osapuolien panosta yhteistyohon (Aira, 2012, s. 46). Toiminnallisissa
tyopajoissa nousi esille, etta kynnys toisten tukemiselle ja osaamisen jakamiselle pitaisi olla
mahdollisimman matala. Yhteistyon ajatuksen pitaisi [ahtea siitd, miten omalla toiminnalla
voi auttaa toista. Yhteishengen avulla tavoitellaan yhteisen pdamaaran toteumista. Yhteistyo
on siis ennen kaikkea yhdessa toimimista, tarkeaa kaikissa tyohon liittyvissa asioissa.
Saumaton yhteistyo helpottaa tyon sujuvuutta ja asioiden hoitamista ilman, etta vastuu

kaatuu yhdelle ihmiselle.

Toiminnallisten tyopajojen sanoituksien perusteella vuorovaikutuksen visioksi tuli
vastavuoroisuus. Vastavuoroisuutta voidaan toteuttaa mm. turvaamalla toiselle se, mita han
kulloinkin tarvitsee (Hallamaa, 2017, s. 87). My6s tdma nousi tydpajoissa esille, joskin toisten
tarpeiden tunnustaminen liitettiin myos yksil6llisyyteen ja tasapuolisuuteen. Tasapuolisuus
ei valttamatta tarkoita sitd, ettd jokainen osapuoli saa yhta paljon vaan joku voi tarvita

enemman (Ylostalo, 2012, s. 13—14). Ndkemys tasa-arvosta on Ylostalon (2012, s. 124)
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mukaan juurtunut syvalle suomalaisilla tyépaikoilla. Tama oli ndhtavissa myos

toiminnallisissa tydpajoissa syntyneissa sanoituksissa.

Keskusteleva toimintakulttuuri mahdollistaa sen, etta toisia osapuolia ymmarretaan
paremmin (Tormanen, 2011, s. 186). Webropol-kyselyn vastauksissa nousi esille, etta
yhteistyohon kaivataan lisda avoimuutta ja muutosta palautekulttuuriin. Toiminnallisten
tyopajojen sanoituksiin kirjattiin, ettei kaikkien osapuolien tarvitse olla asioista samaa

mieltd, mutta yhdessa tekeminen onnistuu silti.

Tutkimuksen mukaan toisen osapuolen osaamista ja ammatillisuutta osataan arvostaa,
mutta ymmarrys toista kohtaa ei aina toteudu. Toisen osapuolen arvostamattomuus voi
ilmeta toisen tyon vahattelynd, kateutena ja pahan puhumisena seka valinpitamattomana
asenteena toisten esittamia mielipiteitd kohtaan. (Térmanen, 2011, s. 165) Samankaltainen
kokemus nousi esille Webropol-kyselyn avoimissa vastauksissa, joissa kysyttiin itselle
tarkeiden arvojen toteutumisesta omassa tyoyhteis0ssa. Arvojen tai elementtien

toteutumisen koettiin vaihtelevan riippuen paivista, henkildista ja tilanteista.

Luottamus toimii liimana, joka pitda tyoyhteison kasassa, ollen yhteistoiminnan edellytys
(Savolainen, 2015; Hallamaa, 2017). Webropol-kyselyn vastauksissa ja toiminnallisten
tyopajojen sanoituksissa nousi esille yhteistyohon liittyva luottamus, yhteenkuuluvuuden
tunne, tyokaverilta saatava tuki ja ndiden kaikkien tarpeellisuus. Luottamus ja yhteistyo eivat
ole pysyvia olotiloja, vaan niiden eteen pitda tehda toita ja niista pitdaa huolehtia (Térmanen,
2011, s. 187). My6s Webropol-kyselyyn vastanneet kokivat, etta kaikkien arvojen ja
elementtien toteutumiseen pitaa kiinnittda huomiota, myos niihin, jotka jo toteutuvat

tyoyhteisossa tyontekijoiden valilla.

Webropol-kyselyn avoimissa vastauksissa tyoyhteisdn jasenet tunnistavat tiimin
maaritelman (ks. Suojanen, 2014) ja osaavat kuvailla sitd juuri omaan tyohon liittyen. Nama
tiimityohon ja hyvaan yhteistyohon liittyvat asiat toistuvat tyopajoissa tuotetuissa
sanoituksissa. Vastauksien mukaan kukaan ei ole riittava yksin, eika tarvitsekaan olla, koska
tyota tehdaan yhdessa ja osaamista voidaan jakaa. Osallistujien mukaan hyvassa tiimissa
vallitsee yhteenkuuluvuuden tunne ja kaikilla on hyva olla. Tahdn opinndytetyohon

osallistuneen tydyhteison maaritelmaa yhteistydsta ja sen tarpeellisuudesta voisi verrata
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Roos & Moénkkdsen (2018) orkesteriin tai Hiilan ym. (2019) lintuparveen sekd Mankan (2011)

maaritelmadan hyvinvoivasta tydyhteisosta.

Arvot ohjaavat toimintaamme (Aaltonen ym., 2003, s. 18; Tormanen, 2011), mutta
Webropol-kyselyn ja toiminnallisen tyopajan perusteella ne vililla unohtuvat arjen tyossa.
Arvopaamaarien tavoitteleminen edellyttaa, etta yksilé on ensin selkiyttanyt itselleen, miten

henkilokohtaiset arvostukset, padmaarat ja tarkoitukset tulisi kasittaa (Purjo, 2014, s. 46).

Arvojen ja elementtien toteutumista arjen tyossa mielletdaan edistavan hyva
palautekulttuuri, vastavuoroinen vuorovaikutus sekd oman ja muiden téiden arvostaminen.
Vaitostutkimuksen mukaan juurikin vuorovaikutusosaaminen vaikuttaa tyon sujuvuuteen

(Laajalahti, 2014).

Arvostuksen puute koettiin isoksi heikentavaksi tekijaksi seka heikko tyohyvinvointi ja
haasteet tyosta palautumisessa. Myos johtamisella koettiin olevan merkitysta siihen, miten

kokee tulevansa arvostetuksi.

Ty6pajassa nousi esille syitd, jotka heikentavat arvojen ja elementtien toteutumista arjessa,
esimerkiksi tyo kuormittavuus, negatiivisuuden kierre ja arvostuksen puute. Saman tyyppisia
asioita on noussut esille myds sosiaali- ja terveystieteiden vaitoskirjoissa (ks. mm.
Isoherranen, 2012). Yhteistyon taustalla haasteeksi voivat nousta my0s perinteiset, totutut
tyonjaot ja organisaatiorakenne, jotka eivat tue kehittamista. Myos Isoherranen nostaa esille
keskindisen luottamuksen yhteistyon edistdjana. Arvotuksen kokemus taas liitetdan

vastavuoroiseen vuorovaikutukseen (Ménkkénen ym., 2019, s. 51).

Tiimidlyn rakentamiseen tarvitaan Hiila ym. (2019, ss. 77—78) mukaan viisi taitoa:
itsetuntemus, yhteinen suunta, salliva ilmapiiri, lupa ja vastuu toimia seka rikastava
vuorovaikutus. Nama viisi tiimidlytaitoa olisivat voineet toimia sisallon analyysia tehdessa
luokittelun perustana. Webropol-kyselyn tuloksissa nousi esille nama kaikki tiimialytaidot,
joskin osa hieman toisessa kirjoitusmuodossa. Tahan opinndytetyohon osallistuneilla

tyoyhteison jasenilld oli yhtendinen kasitys hyvistd yhteistyon kaytannoista.
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9.3 Kehittamistyon luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen eettisyyden ja luotettavuuden arviointia ohjaavat valtakunnallisesti
Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeet hyvasta tieteellisesta kaytannosta. Raportissa
pyritddan huolellisuuteen, tarkkuuteen ja rehellisyyteen (Tenk, 2012). Tutkimuksen kulun
raportointi kuuluu toimintatutkimuksen tekemiseen (Suojanen, 2014). N&ita ohjeita olen

toteuttanut tydssani parhaan kykyni mukaan.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan vaikuttavuudella ja johdonmukaisuudella
seka toimijoiden sitoutumisella. Vaikuttavuutta on valintojen ja tulkintojen nakyvaksi
tekeminen. Johdonmukaisuus puolestaan aineiston huolellista kerdamista ja analysoimista
seka lapindkyvaa kuvaamista. Toimijoiden ja kehittajien sitoutuminen kehittamisprosessiin
vaikuttaa aineistojen, metodin ja tuotosten luotettavuuteen. Luotettavuuden kannalta on
olennaista tietdaa, missa prosessin vaiheissa toimijat eivat ole osallistuneet aktiivisesti
kehittamiseen, koska sitoutumattomuus heikentda aineistojen, menetelmien ja tulosten
luotettavuutta. Virhemahdollisuus kasvaa, jos toimijat eivat osallistu kaikkiin

kehittdmisprosessin vaiheisiin. (Toikko & Rantanen, 2009, ss. 123-124).

Laadullisessa tutkimuksessa eettisyydesta ja luottavuudesta ei saa tinkia. Taytta tekijan
objektiivisuutta ei kuitenkaan voida saavuttaa, koska oletuksena on, etta tutkimuksen tekija
on aina osa tutkimusta. Taustalla on ajatus siita, ettei ole olemassa objektiivia havaintoja
vaan kaytetyt kasitteet, tutkimusasetelma ja menetelmat ovat tekijan asettamat ja
vaikuttavat siksi tuloksiin. Laadullisessa tutkimuksessa tdma myonnetaan. Kyse on siita,
pystyyko tekija kontrolloimaan, ettd aineiston analyysi tapahtuu aineiston ehdoilla eika
tekijan omien ennakkoluulojen vaikuttaessa. Luotettavuutta voidaan lisata silla, etta tekija
auki kirjoittaa omat ennakkokésityksensa ja tiedostaa ne analyysin aikana. (Tuomi &

Sarajarvi, 2018, s. 158)

Webropol-kyselyyn oli jokaisen tydyhteison jasenen, niin vakituisen tyontekijan kuin
pitkdaikaisen sijaisen, mahdollista vastata. Kyselyn linkin aukioloaikaa pidennettiin
pyynnosta, jotta jokaisen olisi aikataulullisesti mahdollista vastata. Pyrin kasittelemaan
Webropol-kyselyn tuloksia kokonaisuutena sen sijaan, etta olisin tarkastellut yksittaisen

vastaajan vastauksia.
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Tasapuolisuuden vuoksi esimiehen toivottiin mahdollistavan kaikkien tiimin jasenten
osallistuminen toiminnalliseen tyopajaan, jos mahdollista. Tydpajoihin osallistuvien nimia ei
kirjoitettu tydpajoissa syntyvaan materiaaliin, mutta osallistujamaara kirjattiin ylos.
Ty6pajaan osallistuminen ei edellyttanyt Webropol-kyselyyn vastaamista eika sita kysytty.
Tyoyksikon esimies ei olisi pystynyt osallistumaan molempiin tyopajoihin, joten

tasapuolisuuden vuoksi hdanen kanssaan sovittiin, ettei hanta osallistu niihin ollenkaan.

Toiminnallisiin tydpajoihin osallistuminen oli vapaaehtoista, mutta tydyhteisdssa saatetaan
silti kokea, ettei heilld ollut vaihtoehtoa. Tyopajoista saadun palautteen ja oman havainnoin
perusteella tydpajojen aihe koettiin tarkeaksi seka tydpaja muotona ja parityoskentely

mieleisena ja sopivana toimena.

Tutkimustuloksien analyysin edetessa pyrin kasittelemaan nimenomaan puhtaaksi
kirjoitettuja ilmaisuja tyopajoissa kirjoitettujen muistilappujen sijaan. Nain varmistin, etta
kasittelen aineistoa kokonaisuutena ja ettei aineiston luokittelua ohjaa jonkin tietyn tydparin
kirjoittamat muistilaput. Muistilaput olivat nimettémia, mutta kasialan perusteella ne olisi

halutessaan ollut helppo jaotella.

Yhteistyokartta ja opinnaytetydn raporttiosuus muodostettiin niin, ettei yksittaisia
osallistujia/vastaajia pysty tunnistamaan. Opinnaytetyon tilaajan kanssa sovittiin, etta
raportissa ei paljasteta tarkasti, mika tydyhteisé opinnaytetyohon osallistuu. Taman
oletettiin lisddavan Webropol-kyselyn vastausprosenttia ja tydyhteison osallistumishalua
toiminnallisiin tydpajoihin. Osallistujat uskaltanevat nain tuoda my6s mahdollisia yhteistyén
epakohtia esille. Myo6s vastauksien luotettavuus lisdantyy, kun yksittdisia vastaajia ei voida

tunnistaa.

9.4 Jatkokehitysaiheet ja jatkotutkimusaiheet

Yhteisty6ta ohjaavat arvot ja elementit olivat tyoyhteison jasenille tuttuja ja tarkeita, ehka
osittain itsestadn selvyyksia, mutta unohtuvat kuitenkin valilla arjen tydssa. Opinndytetyon
tuloksia voidaan hyddyntaa tydyhteison arjessa. Pohja asian eteenpain viemiselle on hyva.

Ty6pajamallia ja tuloksia voidaan halutessa hyodyntaa koko Hameenlinnan kaupungin
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alueella arvokeskustelun pohjana seka oppilaitosyhteistydssa. Osallisuuden tunne myds

varmasti lisddantyy kehittamisen jatkumisen mydéta.

Tybpajassa nousi esille syitd, jotka heikentavat arvojen ja elementtien toteutumista arjessa,
esimerkiksi tyé kuormittavuus. Yhteistyon kehittdminen voisi jatkua tyOpajatyoskentelyssa
miettimalla syvallisemmin, miten edella mainittuihin tekijoihin voidaan vaikuttaa, koska
kaikki nama tekijat eivat ole ulkoisia. Moneen néista pystyy vaikuttamaan omalla
toiminnallaan, esimerkiksi siihen, etta vapaa-aika on tarpeeksi palauttavaa tyossajaksamista

ajatellen.

Webropol-kyselyn vastauksien mukaan palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen pitaa
kiinnittaa huomiota ja kehittaa sita. Tarkeaa olisi myos kiinnittada huomioita niihin keinoihin,
joilla taata yhteistyon toteutuminen jatkossakin. Huomiota pitdisi kiinnittaa hyviin asioihin,
esimerkiksi nostamalla esille tydntekijéiden vahvuuksia ja osaamista liittyen arvoihin ja
elementteihin. Tama toimisi pohjana osaamisen kehittamiselle ja etenkin osaamisen
jakamiselle, kun pohjalla on Viitalan (2005) ajatus siita, ettd osaaminen on tyoyhteison paras

resurssi.

Ty6elamassa yhteistyolla on aina tuloksellisuuden odotus. Toimivaa tydelaman yhteistyota
olisi syyta tarkastella suhteessa saavutettuihin tuloksiin. (Aira, 2012) Taman opinndytetyon
aineisto palautuu takaisin alkuperdiseen ymparistédnsa. Mielenkiintoista olisi jatkossa
selvittda, onko yhteistyo kyseisessa tyoyhteisossa muuttunut, koetaanko Yhteistyo-puun

edistaneen hyva yhteistyon toteutumista.
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Liite 1: Webropol-kysely

YHTEISTYON ARVOT JA ELEMENTIT -Webropol kysely

Tervetuloa vastaamaan yhteistyon arvoja ja elementteja kartoittavaan kyselyyn!

Tama kysely liittyy Saara Niemisen YAMK-opinndytety6hon, jonka tavoitteena on selvittas,
minkalaisista elementeista hyva yhteistyd muodostuu ja minkdlainen arvopohja sita ohjaa. Tassa
kyselyssa yhteistyolla tarkoitetaan tyoyhteison jasenten valista yhteistyota.

Lomakkeen tayttaminen vie n. 20 minuuttia.

Kyselyyn vastataan anonyymisti.

Kyselyyn vastaamalla annat Saara Niemiselle luvan kyselyn avulla saadun aineiston kayttamiseen

opinndytetydssa. Anonymiteetti sdilyy myos kyselyn vastauksien kasittelyssa ja raportoinnissa.

Kiitos jo etukateen!
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YHTEISTYON ARVOT JA ELEMENTIT

Ensimmaisissa kysymyksissa kysytaan yhteistyota ohjaavia arvoja.

1. Alla on lueteltu Hdmeenlinnan Kaupungin arvot.
Valitse niista 1-3 arvoa, joiden tulisi mielestdsi ohjata tyoyhteison jasenten valista
yhteistyota? *

= Yhdenvertaisuus

=  Luovuus

= Rohkeus

= Yhteisollisyys

= Asukaslahtoisyys

= Palveluhenkisyys

= Kestdva elamantapa

2. Alla on lueteltu sairaanhoitajan kollegiaalisuus ohjeet ja lahihoitajan eettiset ohjeet.
Valitse niista mielestasi 3-5 tarkeinta arvoa, joiden tulisi ohjata tyoyhteison jasenten valista
yhteistyota. *

e Muiden kunnioittaminen ja arvostaminen
e Oikeudenmukaisuus

e Luottamus

e Avoimuus

o Rehellisyys

e Rakentava palautekulttuuri

e Tasapuolisuus

e Tukeminen

o Esimerkillisyys

e |hmisarvon kunnioittaminen
e |tsemadraamisoikeus

e QOikeudenmukaisuus

e Tasa-arvo

e Vastuullisuus

e Yhteisollisyys

e Muiden huomioon ottaminen
e Velvollisuus
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3. Halutessasi voit nimeta viela jonkun itsellesi tarkedn arvon, jota ei mainittu edella.

4. Mitka valitsemistasi arvoista toteutuvat oman tyoyhteisdosi jasenten valisessa yhteistyossa?
%

5. Mihin valitsemiisi arvoihin pitdisi tyoyhteisdssasi kiinnittdda enemman huomiota, jotta ne
toteutuisivat paremmin? *

Seuraavissa kysymyksissa kysytdan yhteistyon elementteja.

6. Alle on poimittu kirjallisuudesta (Ménkkénen, Kekoni & Pehkonen 2019 ja Hiila 2019)
hyvaan yhteistydhon liittyvia elementteja. Valitse 3-5 elementtia, jotka ovat mielestasi
tarkeimpia tydyhteison jasenten valisessa yhteistydssa. *

o Tiedon jakaminen

e Toisten tukeminen

e Empatia

e Avoimuus

e Yhteinen hyva

e Muiden kuunteleminen

e luottamus

e Palautekulttuuri

e Rakentava kommunikaatio

e Dialogisuus eli vastavuoroinen kohtaaminen
e Erilaisten tyotapojen yhteensovittaminen

7. Halutessasi voit nimeta vield jonkun itsellesi tarkedn yhteistyon elementin, jota ei mainittu
edella.

8. Mitka valitsemistasi elementeista toteutuvat oman tyoyhteisosi jasenten valisessa
yhteistydssa? *

9. Mihin valitsemiisi elementteihin pitdisi tyoyhteisossasi kiinnittdd enemman huomiota, jotta
ne toteutuisivat paremmin? *
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10. Minkalaisissa tilanteissa tydyhteison jasenten valinen yhteistyo on mielestasi tarkeaa? *

11. Mita mielestasi tarkoittaa tiimityo? *

Lopuksi kysytdaan lyhyesti taustakysymyksia.

12. Ikdnion *

e alle25
o 25-34
e 35-44
e 45-54
e 55-64
e yli65

13. Olen tydskennellyt sosiaali- ja terveysalalla *
e alle 5vuotta
e 5-10vuotta
e 10-15 vuotta
e 15-20 vuotta
e yli 20 vuotta

14. Olen tydskennellyt Himeenlinnan kaupungilla *
e alle 5vuotta
e 5-10vuotta
e 10-15 vuotta
e 15-20 vuotta
e yli 20 vuotta

Lammin kiitos vastaamisesta ja osallistumisesta tutkimukseeni!

*pakolliset vastaukset merkitty tahdella
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Liite 2. Sairaanhoitajien kollegiaalisuusohjeet

- muiden kunnioittaminen ja arvostaminen
- oikeudenmukaisuus
- luottamus

- avoimuus
- rehellisyys
- rakentava palautekulttuuri

- tasapuolisuus
- tukeminen
- esimerkillisyys

- muiden huomioon ottaminen
- vastuu, velvollisuus

Lahde: https://sairaanhoitajat.fi/wp-content/uploads/2019/10/Sairaanhoitajien-

kollegiaalisuusohjeet.pdf. haettu 17.2.2020



https://sairaanhoitajat.fi/wp-content/uploads/2019/10/Sairaanhoitajien-kollegiaalisuusohjeet.pdf
https://sairaanhoitajat.fi/wp-content/uploads/2019/10/Sairaanhoitajien-kollegiaalisuusohjeet.pdf

Liite3/1

Liite 3. Lahihoitajien eettiset periaatteet

- ihmisarvon kunnioittaminen
- itsemaaraamisoikeus

- oikeudenmukaisuus

- tasa-arvo

- vastuullisuus

- yhteisollisyys

Lahde: https://www.slideshare.net/Superliitto/super-lhihoitajan-eettiset-ohjeet Haettu 17.2.2020



https://www.slideshare.net/Superliitto/super-lhihoitajan-eettiset-ohjeet
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Liite 4. Sahkoposti tyoyhteisdlle opinndytetydsta ja Webropol-kyselysta 27.4.2020

Hei,

opiskelen HAMK:ssa sosiaali- ja terveysalan kehittamista ja johtamista. Teen YAMK-opinnaytetyota
yhteistydsta. Opinndytetyon tavoitteena on selvittdad, minkalaisista elementeista hyva yhteistyo
muodostuu ja minkalainen arvopohja sitd ohjaa. Tassa opinnaytetyossa yhteistyolla tarkoitetaan
tydyhteisdn jasenten valista yhteistyota. Opinnaytetydn aineiston kerdaminen tapahtuu kahdessa
vaiheessa. Taman sahkopostin liitteena on linkki Webropol-kyselyyn, jossa kysytdan yhteistyon
arvoista ja elementeista. Syksylla 2020 tulen jarjestamaan tyoyksikkddnne toiminnallisia tyopajoja,
mikali Covid19-kokoontumisrajoituksia ei ole. Tutkimusluvan olen anonut ja saanut Hameenlinnan

kaupungilta. Teidan tyoyksikkdanne ei mainita valmiissa opinnaytetyodssa.

Opinndytetyota ohjaavat seuraavat tutkimuskysymykset:

1. Minkalaiset arvot ohjaavat tydyhteison jasenten valista yhteistyota?

Minkalaisia elementteja tyoyhteison jasenet liittavat toimivaan yhteistyéhon?

3. Minkalaisten asioiden pitdda muuttua, jotta tydyhteison jasenten valisen yhteistyon
on mahdollista kehittya?

N

Toivon, ettd Webropol-kyselyyn vastaaminen nahdaan mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyéhon.
Kyselyyn vastataan nimettdmana. Vastaajan anonymiteetti sdilyy myos tulosten raportoinnissa.

Kyselyn linkki liitteena alla. Kysely on auki 3 viikkoa, 17.5.2020 asti.

Ystavallisin terveisin,

Saara Nieminen
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Liite 5. Muistutusviesti Webropol-kyselyyn vastaamisesta 13.5.2020
Hei,

Lammin kiitos kaikille teille, jotka olette jo ehtineet kyselyyni vastata Toivottavasti

mahdollisimman moni vield aktivoituisi vastaamaan!

Olen jatkanut linkin aukioloa 31.5.2020 asti, jotta mahdollisimman moni ehtisi vastata kyselyyn.

Toivon, etta kyselyyn vastaaminen nahdaan mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohon.

Kyselyyn vastataan nimettémana. Webropol-ohjelma kokoaa vastaukset taulukkomaisesti
kysymyskohtaisesti. Eri kysymysten vastauksista ei pysty paattelemaan, mitka vastaukset tulivat
samalta vastaajalta. Vastaajan anonymiteetti sdilyy siis varmuudella. Kyselyn seurantaraportista
nden vastanneiden maaran, mutta taulukkoa vastauksista kayn katsomassa vasta, kun linkki on

sulkeutunut.
Tassa viela linkki kyselyyn.

Webropolin hiljattaisen versiopaivityksen vuoksi linkin toimimisen kanssa saattaa olla
ongelmia explorer -selaimen kanssa, jota tyoyksikkonne tietokoneet ensisijaisesti kayttavat. Jos

kysely ei etene, kannattaa linkki kopioida, avata google chrome -selain ja avata kysely sita kautta.

Ystavallisin terveisin,

Saara Nieminen
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Liite 6. Toinen muistutusviesti Webropol-kyselyyn vastaamisesta ja tiedotus Webropol-

paivityksesta 24.5.2020.

Hei,

Webropol-kyselyyn yhteistydstd on mahdollista vastata toukokuun loppuun asti.

Vastaaminen vie 15-20min ja on tydaikaa. Toivon, ettd vastaamisessa saataisiin aikaan kunnon

loppukiril

Lammin kiitos kaikille jo kyselyyn vastanneille!

Webropolissa on paivitys 28.5. klo 20.00-20.30

Alla linkki kyselyyn.

Ystavallisin terveisin,

Saara Nieminen
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Liite 7: Kiitosviesti Webropol-kyselyyn vastaamisesta 3.7.2020

Hei,

Lammin kiitos kaikille opinnaytetyohoni liittyvaan Webropol-kyselyyn
vastanneille © Tydyksikkonne kahvihuoneesta |6ytyy kiitokseksi laktoosittomia

raparperimuffinsseja, nopeat syovat hitaat!

Toivottavasti syyskuussa on mahdollista palata opinnaytetyoni aiheen aarelle toiminnallisissa

tyOpajoissa.

Yt Saara Nieminen
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Liite 8. Sahkoposti tyoyhteisodlle toiminnallisista ty6pajoista 30.8.2020

Tervetuloa yhteisty6 -tyopajaan!

Opinndytetyohoni liittyvat yhteistyo -tyopajat pidetaan tiistaina 8.9.2020 klo 13:30-15:30 ja
torstaina 10.9.2020 klo 13:30-15:30. TyOpajat ovat samansisaltoisia, osallistuminen

tyévuorosuunnitelman mukaan jompaankumpaan. Paikkana

Ty6pajassa kdaydaan lapi toukokuisen Webropol-kyselyn tuloksia, visioidaan yhteistyota seka
pureudutaan muutamaan esille nostettuun kehittamiskohteeseen. Osallistujien ei tarvitse

valmistua etukateen, riittaa, ettd saapuu avoimin mielin!

Ystavallisin terveisin,

Saara Nieminen
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Liite 9. Suostumus tyopajaan osallistumisesta ja lupa tydpajassa syntyneen materiaalin

kdyttamiseen

Osallistun Saara Niemisen jarjestamaan tyopajaan ja annan hanelle luvan kayttaa tyopajassa
syntynytta aineistoa YAMK-opinndytetyon tekemisessa. Olen tietoinen, ettd opinndytetyon

raporttiosuudesta ei voi tunnistaa yksittaisia tyopajaan osallistuneita.

Tata sopimusta on tehty kaksi kappaletta; Saara Niemiselle ja allekirjoittaneen tydyksikkoon.

Hameenlinnassa (pvm) /2020

Allekirjoitus

Nimenselvennys
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Liite 10. Palautelomake toiminnallisesta tyopajasta

Ympyroi sopiva vastausvaihtoehto.

1. Oliko tehtdvan anto selked/ymmarrettava?

Kylla Osittain Ei

Perustelut:

2. Oliko sinulla tarpeeksi aikaa miettia asioita?

Kylla Osittain Ei

Perustelut:

3. Oliko tyoskentelytapa sinulle mieleinen?

Kylla Osittain Ei

Perustelut:

4. Saitko oman danesi kuuluville/ mielipiteesi esille?

Kylla Osittain en

Perustelut:

5. Minkalainen oli tyopajan ilmapiiri?
6. Mita sinulle jdi paallimmaiseksi mieleen?

7. Mitd muuta haluat sanoa/ tuoda esille?

Kiitos vastauksista ja osallistumisesta!
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Liite 11. Toiminnallisen ty6pajan havainnointikaavake

1. Tyopajan ilmapiiri

2. Osallistujien asenne/kiinnostus aiheeseen

3. Aiheen dérelle asettuminen

4. Osallistujien osallisuus

5. Toisten osallistujien huomioon ottaminen tydskentelyssa

6. Ajankaytto, tuliko jonkin osion kanssa kiire

7. Omat tuntemukset tyopajan jalkeen

8. Muita huomioita
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