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Tama tutkimus oli osa Laurea-ammattikorkeakoulun Lupa loytaa uutta -projektia. Projektissa
toimi yhteistyokumppaneina Laurea-ammattikorkeakoulu, Katriinan sairaala Vantaalta, nelja eri
taiteen alan ammattilaista, tyonohjaaja seka Tyoelaman kehittamiskeskus (Tykes), joka rahoitti
projektia. Lupa lOytaa uutta -projektissa kokeiltiin ja kehitettiin taiteen ja tyonohjauksen yhdis-
tamista. Projektin kohderyhmana oli Vantaan Katriinan sairaalan neljan eri osaston hoitohenkilo-
kuntaa. Projektin tavoitteena oli tukea tyoyhteison ja tyontekijoiden voimavaroja, parantaa tyo-
yhteison sisaista yhteistyota seka omahoitajuuden ja laadukkaan hoidon kehittymista. Projekti
toteutui vuosina 2007-2009.

Teimme opinnaytetyomme Lupa loytaa uutta - projektissa osana projektin arviointia. Taman tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittaa projektin vaikuttavuutta siihen osallistuneiden tyontekijoi-
den tyohyvinvointiin.

Tutkimusaineistona kaytimme osallistujille projektin alkaessa tammikuussa 2007 ja projektin lop-
puessa tammikuussa 2009 lahetettyja kyselylomakkeita. Tarkoituksena oli kerata tietoa tyohyvin-
voinnista ja siina mahdollisesti tapahtuneista muutoksista aikaisempaan kyselyyn verrattuna. Ky-
sely suunnattiin kaikille projektiin osallistuville tyontekijoille. Alkukyselyyn vastasi 39 henkiloa ja
loppukyselyyn 40. Aineisto analysoitiin tutkimalla, vertailemalla ja analysoimalla tyontekijoiden
tayttamia kyselylomakkeita. Kyselylomakkeissa kaytetyt teemat maarittelivat osaksi teoreettista
viitekehystamme. Teemat olivat tyoyhteison toimivuus, vuorovaikutus, tiimityoskentely, johtami-
nen ja arvot.

Tutkimustulosten mukaan tyoyhteison ilmapiiri ja toimivuus on parantunut. Arvoista erityisesti
erilaisuuden hyvaksyminen on lisaantynyt. Esimiestyo on kehittynyt muun muassa rakentavan pa-
lautteen ja tuen antamisen seka tyon arvostuksen osalta. Tiedonkulku on tulosten mukaan hei-
kentynyt.

Uutta, innovatiivista tyohyvinvointia tukevaa kehittamistoimintaa tarvitaan etenkin henkisesti ja
fyysisesti kuormittavalla sosiaali- ja terveysalalla.

Asiasanat: tyohyvinvointi, vuorovaikutus, arvot, johtaminen
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This thesis was part of a larger project called "Lupa loytaa uutta” ( “Promise to Discover”). The
participants of the project were Laurea university of applied sciences, the Katrina“s Hospital of
the city of Vantaa and professionals of art and work supervision. The project intended to develop
and combine art and work supervision. The target of the project consisted of four units of nursing
staff at the Katrina's Hospital. The object of the project was to support well-being of the em-
ployees, improve co-operation within work community and quality of nursing. The project actual-
ized between 2007 and 2009.

We did our Bachelor's thesis in Promise to Discover Project as a part of evaluation of the project.
The meaning of this research was to find out how the project effected to well-being of the work-
ers who participated the project.

We used questionnaires sent in the beginning of project in January 2007 and in the end in January
2009 as research material. The aim was to collect research information about work well-being
and possible changes comparing to the first questionnaires. The questionnaires were aimed for all
the employees who participated the project. The questionnaires in the beginning of the project
were replied by 39 persons and in the end of the project there were 40 answerers. The material
was analysed by researching, comparing and analysing the questionnaires filled by the employ-
ees. Themes used in the questionnaires defined our theoretical context. The themes were func-
tionality of work community, interaction, team work, leadership and values.

According to the result of the research atmosphere and functionality of the work community has
improved. Among the values especially acceptance of contention has increased. Working of man-
agers has improved along with constructive feedback, offering support and appreciating work.
Communication had decreased according to the results.

New, innovative developing that supports work well-being is needed especially mentally and phys-
ically demanding social and healthcare field.

Key words: work well-being, interaction, values, leadership
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1 JOHDANTO

”Tyo voi olla ihmiselle parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen lahde. Pahimmillaan

se kuluttaa loppuun voimavarat ja terveyden”. (Rauramo 2008: 9.)

Ajallemme hyvin tyypillisesti tyon on oltava tuloksellista, dynaamista ja tuottavaa. Tyon tehos-
taminen, hyvien vuorovaikutustaitojen hallitseminen ja uusien toimintamallien omaksuminen ovat
piirteita, joita hyvalta tyontekijalta tana paivana vaaditaan ja odotetaan. Muutokset tyoorgani-
saatioissa seuraavat toisiaan yha useammin tyontekijoiden tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen
kustannuksella. Vaeston ikaantymisen ja tyovoiman vahenemisen myota tyossa tulisi kuitenkin

jaksaa entista pidempaan.

Tyohyvinvointia on mahdollista parantaa. On huomioitava, etta muuttuvasta tyoelamasta ja maa-
ilmasta huolimatta ihminen itsessaan muuttuu varsin vahan ja hanen perustarpeensa pysyvat en-
nallaan. Psyko-fysiologisten perustarpeiden seka turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsen-
sa toteuttamisen tarpeiden tyydyttyminen ihmisen tyossa ja elamassa on hyvinvoinnin edelly-
tys.(Rauramo 2008: 9.) Tyontekijoiden tyokyky, terveys ja motivaatio kohenevat kehittamalla

organisaation toimintatapaa, johtamista, ilmapiiria ja vaikutusmahdollisuuksia. (Manka 2009:1-2.)

Tutkimuksessamme selvitimme Lupa loytaa uutta - kehittamishankkeen (2007 - 2009) vaikutta-
vuutta Katriinan sairaalan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Tyomme on osa taidetta ja tyohyvin-
vointia yhdistavan projektin arviointia. Tutkimuksessa analysoimamme aineisto koostui projektin
alkaessa ja paattyessa tyontekijoille suunnatuista kyselyista. Tyossamme jaottelimme ja kasitte-
limme tyohyvinvointia kyselyissa esitettyjen teemojen mukaisesti. Teemat olivat tyoyhteison
toimivuus, vuorovaikutus, tiimityoskentely, johtaminen ja arvot. Esittelemme tutkimuksemme
tulokset pohdintoineen ja tarkastelemme niita teemoihin liittyvien teoreettisiin viitekehyksiin

nojaten.

Laurea-ammattikorkeakoulun ja Katriinan sairaalan yhteisessa projektissa on ollut tavoitteena
tukea luovia menetelmia hyodyntaen Katriinan sairaalan tyontekijoiden ja tyoyhteison voimavaro-
ja, kehittaa tyontekijoiden omahoitajuutta seka parantaa tyoyhteison sisaista yhteistyota potilai-
den laadukkaan hoidon takaamiseksi. Tyontekijoiden voimavarojen tukeminen on osaltaan myos
tyohyvinvoinnin tukemista. Luovien tyoskentelytapojen avulla mahdollistuu itsensa kehittaminen
tyontekijana ja tyoyhteison jasenena seka oman luovuuden ja innovatiivisen otteen loytyminen ja
niiden hyodyntaminen omassa tyossa ja tyoyhteisossa. Laurea-ammattikorkeakoulun ja Katriinan
sairaalan henkilokunnan lisaksi projektin yhteistyokumppaneina toimivat eri taiteen alojen taitei-
lijat seka tyonohjaaja. Hankkeeseen on osallistunut Katriinan sairaalan neljan osaston henkilo-

kunnasta kootut tiimit, joista jokaisessa tiimissa on toteutettu nelja erillista taidetoimintapaivaa.
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Jokaista toimintapaivaa on seurannut tyonohjaus, joka on sitonut uutta luovaa toimintatapaa hoi-

totyon laadun kehittamiseen. (Lupa loytaa uutta -projekti. Hakemuksen tekstit. Tykes.)

Tyohyvinvointia on tutkittu viime aikoina paljon kuten Tyo ja terveys Suomessa 2006 ja Kunta 10 -
tutkimuksissa. Tyohyvinvoinnin kehittamiseksi on kaynnistetty myos monia hankkeita niin kuntien
kuin valtakunnankin tasolla. Esimerkiksi sosiaali- ja terveysministerion alaisissa hankkeissa on et-
sitty keinoja ja hyvia kaytantoja henkisen hyvinvoinnin edistamiseksi ja mielenterveyden tukemi-

seksi tyossa. (http://www.stm.fi/julkaisut/selvityksia-sarja/nayta/_julkaisu/1057275#fi)

Kiinnostuimme tyohyvinvointia kehittamaan pyrkivasta Lupa loytaa uutta -projektista ajankohtai-
sen ja laajalti tyoelamaa koskettavan aiheensa vuoksi. Mielenkiintoamme lisasi se, etta projekti
on ollut ainutlaatuinen yhdistaessaan tyohyvinvoinnin ja tyon kehittamiseen taiteen eri keinoja
seka tyonohjausta. Toivomme taman opinnaytetyon lisaavan myos tietouttamme ja omaa oppi-

mistamme tulevaa tyoelamaa ja tyohyvinvointiamme ajatellen.

2 LUPA LOYTAA UUTTA- PROJEKTI

Laurea-ammattikorkeakoulun ja Katriinan sairaalan yhteisessa Lupa loytaa uutta -projektissa lah-
tokohtana oli taiteen ja tyohyvinvoinnin yhdistaminen. Rahoittajana projektissa toimi Tyoelaman
kehittamiskeskus (Tykes). Yhteistyokumppaneina projektissa olivat myos eri taiteen alojen taitei-
lijat seka tyonohjaaja. Laurea-ammattikorkeakoulu vastasi projektin arvioinnista. Projektin tar-
keimpina tavoitteina oli vahvistaa tyoyhteison sisaista yhteistyota, tukea omahoitajuutta seka
pyrkia kehittamaan laadukasta ja tuloksellista hoitotyota. Projektissa tyoyhteisot tyoskentelivat
itse maarittelemiensa tavoitteiden suuntaisesti taiteen eri keinoin. (Lupa loytaa uutta - projekti.

Hakemuksen tekstit. Tykes.)

Toimintapaivia jarjestettiin jokaiselle tyoryhmalle nelja kertaa ja toimintapaivien menetelmat
olivat keramiikka, draama, kuvataide seka musiikki. Jokaiseen toimintapaivaan liittyi tyonohjaus,
jossa osallistujat muun muassa laativat toimintapaiville tavoitteet tyontekijan ja tyoyhteison na-
kokulmasta. Tyonohjaus sitoi uutta toimintatapaa hoitotyon laadun kehittamiseen. Tyontekijat oli
koottu hankkeeseen sairaalan neljasta eri yksikosta, jotka olivat viikko-osasto, paaosin saattohoi-
toon keskittyva osasto, pitkaaikaista kuntoutusta tarvitsevien osasto seka fysioterapiayksikko.
Nama yksikot valikoituivat hankkeeseen henkilostomaariensa pienuuden vuoksi, jolloin mahdollis-
tui koko yksikon vakituisen henkilokunnan osallistuminen projektiin. Yksikoissa tyoskentelee sai-
raanhoitajia, perushoitajia, terveyskeskusavustaja, osastoavustaja, osastonhoitajia, fysiotera-

peutteja seka toimintaterapeutti. (Lupa loytaa uutta -projekti. Hakemuksen tekstit. Tykes.)
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Lupa loytaa uutta -projektissa nelja taiteilijaa tyoskenteli draaman, musiikin, keramiikan ja ku-
vallisen ilmaisun keinoin yhteistydssa tyonohjaajan kanssa. Ty0elaman ja taiteen asiantuntijuus
yhdistyivat tyonohjaajan ja taiteilijan tyoskennellessa tyoparina kussakin toimintapaivassa. Jo-
kainen projektissa tyoskennellyt ryhma osallistui tyonohjaukseen ennen taidetoimintapaivien al-
kamista seka jokaisen toimintapaivan valissa. Kehittamalla luovien toimintojen kayttoa tyonohja-
uksen menetelmana haluttiin loytaa uusia toimintatapoja tuottavuuden ja paremman tyoelaman

laadun parantamiseen (Hiekkalinna 2008:9.)

Katriinan sairaala on Vantaan ainoa terveyskeskussairaala. Toiminnan paapainona on erikoissai-
raanhoidon jatkohoidon jarjestaminen ja kuntoutusta tarvitsevien potilaiden hoitaminen. Vuode-
osastoja on kuusi. Sairaalassa on myos 23-paikkainen paivasairaala. Henkilokuntaa on n. 250,
joista hoitohenkilostoa n. 200. Katriinan sairaalan laatutyoryhman 24.5.2004 asettamien yhdessa
sovittujen periaatteiden ja arvojen mukaan hoitotyota ohjaavat oikeudenmukaisuus, avoimuus,
potilaslahtoisyys, vastuullisuus, tuloksellisuus ja luovuus. Potilaan ja omaisen nakokulmasta ko-
rostuu hoitotyon lisaksi myos vuorovaikutus ja sen merkitys. (Eskelinen & Kokko. Lupa loytaa uut-
ta-projekti 2007-2009.)

3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tutkimuksemme lahtokohtana oli selvittaa Lupa loytaa uutta - projektin vaikuttavuutta tyohyvin-

vointiin.

Tyomme teoreettista viitekehysta maarittelivat tutkimuksen aineistona kayttamiemme alku- ja
loppukyselyiden aihealueet. Tyomme teoreettiset viitekehykset ovat tyohyvinvointi, tyoyhteison
toimivuus, vuorovaikutus, tiimityoskentely, voimavarat ja jaksaminen, tyohon vaikuttaminen,
johtaminen seka arvot sosiaali- ja terveysalan tyossa. Tutkimuksessamme emme pureutuneet tar-
kemmin projektissa kaytettyihin taiteen eri menetelmiin, koska kahden muun opiskelijan tekemat

opinnaytetyot tasta projektista kasittelevat tarkemmin taidetta ja sen eri menetelmia.

Viittaamme tutkimuksessamme aiempiin sosiaali- ja terveysalalla tehtyihin tyohyvinvointitutki-
muksiin kuten Ty0 ja terveys Suomessa 2006 ja Kunta 10 - tutkimukseen. Mainitsemme myos kes-
keisia tyohyvinvointiin liittyvia lakeja kuten tyoturvallisuuslaki, tyoterveyshuoltolaki ja tyosuoje-
lua koskeva laki. Tyohyvinvoinnista on meneillaan useita valtakunnallisia ohjelmia ja hankkeita.
Teoreettisena lahtokohtana kaytamme tutkimuksessamme myos tyohyvinvoinnin portaat - mallia

Maslowin tarvehierarkian mukaan.
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Opinnaytetyossamme maarittelemme tutkimuksen kannalta keskeiset kasitteet kuten tyohyvin-

vointi, vuorovaikutus, arvot ja johtaminen.

3.1 Tydhyvinvointi

Tyohyvinvointi voidaan maaritella Antiikin Kreikan neljan hyveen perusteella; kaytannollinen vii-
saus, rohkeus, oikeamielisyys ja kohtuullisuus. Kaytannollisessa viisaudessa ihmisella on kyky so-
veltaa opittua tietoa oikealla tavalla, koska eniten oppimista tapahtuu juuri kaytannon tyossa.
Tyopaikalla jokainen tyontekija tietaa, mita hanelta odotetaan, ja ymmartaa oman tyonsa merki-
tyksen osana kokonaisuutta. Rohkeuden hyve liittyy turvattomuuden tunteeseen muuttuvassa
tyoelamassa ja yhteiskunnassa. Turvallisuus on ihmisen perustarve ja oikeus yhteiskunnassa. Roh-
keus syntyy turvallisissa olosuhteissa. Menestymiseen tarvitaan rohkeutta ja uskallusta ottaa ris-
keja seka tyokulttuuria, jossa virheiden tekeminen on sallittua. Rohkeutta on myos erilaisuuden
hyvaksyminen ja arvostaminen. Luottamuksen ilmapiirissa uskalletaan olla myos eri mielta ja an-

taa kritiikkia. Kriittinen palaute on kehityksen edellytys. (Rauramo: 2008: 13,14.)

Ilman oikeudenmukaisuutta ja oikeamielisyytta voidaan yhteiskunnassa ja organisaatioissa ajau-
tua hallitsemattomiin konflikteihin ja sekasortoon. Oikeamielisyys merkitsee moraalisten vaatei-
den tunnistamista ja myos toimimista niiden mukaisesti. Oikeamielisyytta vaalivalla tyoyhteisolla
on korkea tyomoraali. Oikeamielisyys on yksilon, ihmisen ainutlaatuisuuden ja arvon kunnioitta-
mista seka yhteisten normien, lakien, saantojen ja velvoitteiden noudattamista. Yhteiskunnalli-
nen ja eettinen vastuullisuus koituvat tyopaikan itsensa, mutta myos henkiloston ja ympariston

hyvaksi.

Kohtuullisesti kuormittava tyo mahdollistaa voimavarojen jakamisen vapaa-ajan ja tyon kesken
oikealla tavalla. Ihminen tarvitsee sopivassa suhteessa haasteita, lepoa ja kuormitusta. Jokainen
voi omalta kohdaltaan miettia miten ja millaisin toimenpitein voisi kohtuullistaa elamaansa niin
tyon kuin elintapojensa osalta. Miten kultainen kohtuullisuuden keskitie saataisiin nykyajan ela-

mysten tavoittelun sijaan houkuttelevaksi? (Rauramo 2008:14,15.)

Vastuu kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnin edistamisesta jakaantuu yhteiskunnan, yrityksen ja yksi-
lon kesken. Yhteiskunnan velvollisuutena on luoda yleiset puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn
yllapitamiselle saatamalla lakeja ja tukemalla toimintaa, jolla edistetaan kansalaisten terveytta,
oppimista ja tyon tekemisen osaamista seka kannustavuutta. Yrityksilla on tyosuojelulainsaadan-
toon perustuvana tehtavana huolehtia tyopaikan turvallisuudesta, tyohygieniasta ja tyoterveydes-

ta. (http://www.tyoturva.fi/tyoturvallisuus/vointi/)
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Tyoturvallisuus-, tyoterveyshuolto-, tyoaika- ja tyosopimuslait seka laki tyosuojelun valvonnasta
ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta ovat perusta, jolle tyossa jaksaminen ja jatkaminen
rakennetaan.

(http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tyoterveyshuolto/Lainsaadanto+ja+ohjeet)

Tyoterveyshuoltolain mukaan tyonantajan on jarjestettava ehkaiseva tyoterveyshuolto tyonteki-
joilleen kayttaen apunaan tyoterveyshuollon ammattihenkiloita ja heidan tarvitsemiaan asiantun-
tijoita.
(http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tyoterveyshuolto/Lainsaadanto+ja+ohjeet/#tyoter

ve)

Tyossakayvien ihmisten perusterveydenhuoltoa on tydterveyshuolto. Se tavoitteena on edistaa
turvallisen ja terveellisen tyOympariston ja hyvin toimivan tyoyhteison aikaansaamista. Tyoterve-
yshuollon tehtavana on tuottaa hoitavia ja ehkaisevia seka tyokykya yllapitavan toiminnan palve-
luja. (Rauramo 2008: 74.)

Rauramon (2008) mukaan tyosuojelutoiminnalla on merkittava rooli yrityksen tyohyvinvoinnin ja -
turvallisuuden edistamisessa. Tavoitteena on parantaa tyoolosuhteita ja tyoymparistoa tyonteki-
joiden tyokyvyn yllapitamiseksi ja turvaamiseksi seka ennaltaehkaista ja torjua ammattitauteja,
tyotapaturmia ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia terveyshaittoja. Tyosuojelu on seka
korjaavaa etta ennakoivaa. On tarkeaa, etta tyoyhteison ylin johto ja linjajohto ovat sitoutuneet
tyoolojen kehittamiseen. Henkisen tyosuojelun rooli korostuu entisestaan. Tyopaikan tyosuojelu-
toimikunnalla ja tyosuojeluhenkilgilla on myos lainsaadantoon perustuvat tehtavansa tyoolojen
kohentamiseksi. (Rauramo 2008: 118-119.)

Artikkelissa ”Ikaantyvan sairaanhoitajan tyohyvinvointi” kuvaillaan ikaantyvien sairaanhoitajien
tyohyvinvointia. Ikaantyva sairaanhoitaja on WHO:n maaritelman mukaan 45-55-vuotias. Tutki-
muksen tulosten mukaan ikaantyvien sairaanhoitajien tyohyvinvoinnissa on olennaisinta ihmisten
valinen vastavuoroisuus, mika tuottaa iloa ja palkitsee. Vastavuoroisuus tulee esille suhteessa
potilaisiin seka toisiin hoitajiin. (Utriainen & Kyngas 2008: 4.) Lahes puolet Lupa loytaa uutta -
projektiin osallistuneista tyontekijoista oli 45-54-vuotiaita. Tallaisia tutkimustuloksia voidaan
hyodyntaa kehitettaessa ikaantyvien tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Tarkeaa

olisikin siis sovittaa tyota vastaamaan heidan tarpeitaan.

Kunta 10 - tutkimus on toteutettu viimeksi vuonna 2008 maamme suurimmissa kunnissa. Sen mu-
kaan tyoelaman laatu kunnissa paranee alkavasta lamasta huolimatta. Esimiehilta saatu tuki on
lisaantynyt ja johtamisen oikeudenmukaisuus on parantunut kunnissa. Samanaikaisesti tyonteki-
joiden terveysongelmat ovat vahentyneet. Yha useampi tyontekija olisikin valmis suosittelemaan
kuntaa tyonantajaksi ystavalleen. Tama ilmenee Tyoterveyslaitoksen Kunta10-tutkimuksesta,

jonka tulokset perustuvat vuosina 2000, 2004, 2006 ja 2008 tehtyihin laajoihin kyselyihin.
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- Tutkimustulokset osoittavat, etta esimiestyo kunnissa on kehittynyt henkiloston hyvinvoinnin
kannalta oikeaan suuntaan. Tulokset ovat rohkaisevia, kun ottaa huomioon, etta kunnissa on teh-
ty suuria rakenteellisia muutoksia 2000-luvulla, sanoo Tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori Jus-
si Vahteran. (http://www.tyoturva.fi/keskus/tiedotteet/2009/Kunta10.html)

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita organisaatiossa

Tydhyvinvointi

Hyva
tyépaikan
ilmapiiri

Hyva
tyon
hallinta

Hyva
johtaminen

Hyva henkilokohtainen terveys ja
elintavat

(http://www.valtiokonttori.fi/Public/default.aspx?nodeid=16602)

Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Tyohyvinvoinnin portaat - viisi vaikuttavaa askelta perustuu Abraham Maslowin tarvehierarkiateo-
riaan. Malli on kehitetty hyodyntamalla ja vertaamalla jo olemassa olevia tyokykya yllapitavan
toiminnan (TYKY) ja tyohyvinvoinnin edistamisen (TYHY) malleja seka yhdistamalla niiden sisalto-

ja tarvehierarkiateorian mukaisesti.

Maslowin mukaan on olemassa ainakin viisi tavoitetta, joita voi kutsua perustarpeiksi. Naita ovat
fysiologiset tarpeet, turvallisuuden, rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. Tyo-
hyvinvoinnin portaat -mallissa psykofysiologiset tarpeet tyydyttyvat, kun tyo on tyon tekijansa
mittaista ja mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan. Valttamattomia ovat myos laadukas ja riitta-
va ravinto, liikunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. Tyoterveyshuollon rooli on myos merkittava.
(Rauramo 2008: 35.)
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Turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksena ovat turvalliset toimintatavat ja turvallinen
tyoymparisto, toimeentulon mahdollistava palkkaus ja pysyva tyosuhde seka oikeudenmukainen,
tasa-arvoinen tyoyhteiso. Tarkeaa on jarjestelmallinen riskienhallinta, aktiivinen asianmukainen
tyosuojelutoiminta ja osallistuva suunnittelukaytanto. Liittymisen tarpeen tyydyttymisen taustal-
la ovat tyopaikan yhteishenkea tukevat toimet, tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen. Mer-
kittavimpia arvoja tyoyhteisossa ovat avoimuus, luottamus seka vaikutusmahdollisuudet omaan
tyohon. Tarkeaa ovat hyvin toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskaytannot ja tyon yhdessa kehit-
taminen. (Rauramo 2008:35.)

Arvostuksen tarvetta tukevat tuottavuutta ja hyvinvointia edistava missio, visio, strategia seka
eettisesti kestavat arvot, jotka nakyvat kaytannon toiminnassa. Oikeudenmukainen palaute, palk-
ka ja palkitseminen, kehittaminen ja toiminnan arviointi ovat osa jokapaivaista toimintaa ja ar-
kea. Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymista edistavat seka yhteison etta yksilon osaamisen
ja oppimisen tukeminen. Tyoyhteison tavoitteena on aktiivinen, itseaan kehittava henkilosto, jo-
ka ymmartaa elinikaisen oppimisen tarkeyden. Osaamisen kehittaminen tukee myos organisaation
visioita ja tavoitteita. Tyo tarjoaa oivaltamisen iloja, oppimiskokemuksia ja mahdollisuuden omi-
en edellytysten taysipainoiseen hyodyntamiseen. tyoympariston ja tyoolojen viihtyvyyteen kiinni-
tetaan huomiota. (Rauramo 2008:35.)

Oppiva erganisaatio, omien
edellytysten tdysipainainen
hyddyntdminen, uuden tiedon
tucttaminen, esteattiset

T elmmykset  —

4. ARVOSTUKSEN TARVE:
RGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palauts,
kehityskeskustelut, TYONTE ; Aktlivinen rooli organisaation

toiminnassa |a kehittimisessia. ARVIOINTI: Tydtyytyviisyyskyselyt,
taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.

Eattisest kestavat arsot,
hyvinwaintia @ tusttavuutta
tukeva missio, visio, strategia,
oikeudenmukainen palkka ja
3 palkitseminen, toiminnan Y
~~__arvicanti ja kehittaminen. __—

hteishenkesd ukeval toimet,
tuloksesta ja henkilostésta
) huakehtiminen, Wkolnen ja
T———__sigdinen yhteistyd,

3. LUITTYMISEN TARVE:
IRGANISAATIO: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot. TYONTEKIJA:
stavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmydnteisyys, ARVIOINTI:
Tydtyytyviisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteisdn toimivuuskyselyt,

Tydn pysywyys. riittdva
toimeentula, turvalinen by ja
| tyGymparistd sekd
5 cikeudenmukainen, tasa-

arvainen @ yhdenvertai
_ tybyhteisd

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:

ORGANISAATIO: TySnkuormitus, tydpaikkaruokailu, tyéterveyshuolto,

TYENTEKIJA: Terveelliset elintavat. ARVIOINTI: Kyselyt,
terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset,

Tekijansd mittainan tyo.

joka mahdollistaa virik-

keisen vapaa-ajan. riit-

tdviin ja Badukkaan ra-

. vinnon, likunnan, sairauk- Raurameo 2004 {Raurame & Louhevaara, 2005)
- Sleh ehidisyn ja hoidon

Kuvio 2. Tyohyvinvoinnin portaat.
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3.2  Vuorovaikutus

Yhteiskuntamme muutokset ja ammattien vaatimukset ovat lisanneet vuorovaikutustaitojen mer-
kitysta taman paivan tyoelamassa. Palveluyhteiskunnassamme ihmisen persoonalliset ominaisuu-
det, erityisesti sosiaaliset taidot ovat tarkeassa roolissa. Vuorovaikutus- ja sosiaaliset taidot nos-
tavat tyontekijan patevyytta omalla alallaan seka lisaavat ihmisten valista yhteenkuuluvuutta.
Lisaksi ne luovat hyvan perustan yhteistoiminnalle ja keskinaiselle kanssakaymiselle. (Kauppila
2005:13.)

Keskeisimpia vuorovaikutustaitojen osa-alueita ovat keskustelu- ja neuvottelutaidot, yhteistyo- ja
yhteistoimintataidot, viestintataidot, ryhma- ja tiimityotaidot, empatiataito seka esiintymistaito.
Naista kommunikaatio- ja viestintataitoja pidetaan ihmisten vuorovaikutustaidoista yha tarkeam-
pina, koska monien ongelmien ja riitojen ajatellaan aiheutuvan juuri kommunikaatio-ongelmista.
On siis selvaa, etta jos ihmiset osaisivat ilmaista hyvin omia tuntemuksiaan, halujaan, tunteitaan

seka pyrkimyksiaan, ongelmat ihmisten valilla vahenisivat. (Kauppila 2005:22-23.)

Hyva sosiaalinen vuorovaikutus on paamaariin pyrkivaa ja tehokasta seka yhteistyosuhteita yllapi-
tavaa. Hyvassa vuorovaikutuksessa on olennaista positiivinen sosiaalinen kontakti, jonka syntymi-
sen edellytyksena on, etta toinen henkilo tulkitsee toisen viestin myonteiseksi. Hyvassa vuorovai-
kutuksessa on myos keskinaista luottamusta. Toimiva sosiaalinen kontakti edellyttaa vuorovaiku-
tukseen liittyvaa hyvaksyvaa viestintaa. lhmisten valisen viestinnan tulisi olla myos rehellista ja
avointa. Yleensa avoimuus mahdollistaa hyvan ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen syntymisen.
MyoOs ymmartaminen on osa hyvaa vuorovaikutusta; ihmisen syvallinen ymmartaminen huomioi

toisen tilanteen ja pystyy tunnetasolla kohtaamaan hanet. (Kauppila 2005:70-72.)

Kauppilan (2005) mukaan sosiaalisten vuorovaikutustaitojen hallitseminen tyoelamassa merkitsee
kykya tyoskennella ryhma- ja tiimiyhteistyossa ja roolinottokykya eri tehtavissa seka taitoa ym-
martaa ja elaytya toisten tyontekijoiden asemaan. Lisaksi sosiaaliset taidot helpottavat sopeutu-
mista tyOpaikan sosiaaliseen ymparistoon seka auttavat toimimaan ja antamaan oman tyopanok-
sensa tehokkaalla tavalla. Henkilo, jolla on hyvat sosiaaliset taidot kykenee myos ilmaisemaan
mielipiteensa rakentavasti, vaikka ne eivat vastaisi esimiehen tai ryhman enemmiston nakemyk-
sia. (Kauppila 2005: 159-160.)

Erametsan (2003) mielesta palaute on tarkea osa vuorovaikutusta ja tyoyhteison kehittymisen ja
kasvun edellytys. Ilman sita taannutaan muutoksessa. Yksi tarkeimmista oppivan ja kehittyvan
organisaation perustekijoista ovat toimiva palautteenantojarjestelma ja taidot palautteen anta-
misessa ja ottamisessa. Organisaatiossa, jossa on avoimen vuorovaikutteinen kulttuuri ja jossa
saa ja pitaakin antaa positiivista ja rakentavaa palautetta, ovat mahdollisuudet hyvaan tyoilma-

piiriin ja yhteistyohon ja sita kautta luovuuden lisaantymiseen. Tama edellyttaa tyontekijoiden ja
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esimiehen taitoa antaa ja ottaa rakentavaa palautetta syyllistamatta ja syyllistymatta. Nain kaik-

ki oppivat virheistaan ja kehittavat itseaan. (Erametsa 2003: 237-240.)

Jokainen ihminen haluaa kokea myo6s tyoelamassa arvostusta ja hyvaksyntaa seka saada kiitosta.
Positiivinen palaute paitsi vahvistaa sita, etta ollaan tekemassa asioita oikein, myos kohottaa pa-
lautteen saajan itsetuntoa ja tyoyhteison henkea. Rakentavan palautteen tarkoitus on korjata
virheita seka mahdollistaa oppiminen, kehittyminen ja kasvaminen. Rakentavan palautteen an-
tamisen hetkella pysahdytaan tarkastelemaan sita, tulisiko tekemista tai sen suuntaa muuttaa.
(Erametsa 2003: 238-239.)

3.3 Tiimityoskentely

Yhteisollisyyden voidaan ajatella olevan virallista tai epavirallista vuorovaikutusta tyoyhteisossa.
Yhteisollisyyden syntymisen edellytyksena on, etta tyoyhteisossa vietetaan aikaa yhdessa. Tiimi-
tyoskentely on yksi yhteisollisyyden muodoista ja yleinen tyoskentelymuoto hoitoalalla. Makisalo
(2003) maarittelee tiimin pieneksi ryhmaksi ihmisia, joilla on toisiaan taydentavia taitoja, jotka
ovat saannollisesti yhteydessa toisiinsa ja jotka ovat sitoutuneet yhteiseen paamaaraan, samoihin
suoritustavoitteisiin seka yhteiseen toimintamalliin. Tiimi eroaa ryhmasta siten, etta ryhman kes-
keinen tavoite on rinnakkain tyoskentely, mutta tiimissa tama ei riita vaan jokaisen on sitoudut-
tava samaan yhteiseen tavoitteeseen. Jasenten valisilla vuorovaikutussuhteilla on tiimityossa kes-
keinen merkitys, koska toimiva vuorovaikutus helpottaa tyontekijoiden jaksamista. (Makisalo
2003:92.)

Tyoyhteisossa ja tiimitoiminnassa tyontekijoilla on erilaisia rooleja. Roolit voivat olla joko jasen-
ten itsensa ottamia tai muilta saatuja ja ne vaikuttavat tiimin tyoskentelyyn. Roolit voidaan tii-
missa jakaa tyoskentelyn kannalta kolmeen ryhmaan: tehtavan suorittamista edistaviin rooleihin
kuten esimerkiksi aloitteentekijaan ja asiantuntijaan, tiimin hyvaa ilmapiiria yllapitaviin seka
toimintaa helpottaviin rooleihin, kuten rohkaisijaan ja sovittelijaan seka tiimin toimintaa hairit-
seviin rooleihin, kuten hyokkaajaan ja jarruttajaan. Tiimi toimii sita paremmin, mita enemman ja
tasaisemmin jakautuneina tiimissa on ilmapiiria yllapitavia ja toimintaa helpottavia seka tehtavan
suorittamista edistavia rooleja. Jasenilla voi olla myos useita myonteisia rooleja. Tiimityoskentely
ja yhteistyo ei vaikeudu toimintaa hairitsevien roolien satunnaisesta esiintymisesta. Tallaisia roo-

leja voi ilmeta esimerkiksi uupumuksen ja vasymyksen seurauksena. (Makisalo 2003:105.)

Tyohyvinvoinnin edistamisen kannalta tiimityolla on monia mahdollisuuksia. Tiimityon avulla on
mahdollista mm. lisata osallistuvuutta, sitoutumista, yhteenkuuluvuutta, vastuullisuutta ja itse-
ohjautuvuutta. Tiimityon avulla voidaan myos parantaa motivaatiota, mahdollistaa luontaisten

taipumusten toteuttaminen seka hyodyntaa erilaisuutta. Lisaksi tiimityo mahdollistaa tuen saami-
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sen ja antamisen, luovuuden vapauttamisen, kehittymistarpeiden tunnistamisen seka voimaantu-

misen yhdessa tyoskentelyn myota. (Salomaki 2003:19.)

3.4 Voimavarat ja jaksaminen

Tyo ja terveys Suomessa 2006 -tutkimuksen mukaan ammattialoittain tarkasteltuna henkinen ra-
sittavuus on yleisinta sosiaali- ja terveysalan tyossa. Tyostressia aiheutuu tyon henkisten vaati-
musten ja tyon hallintamahdollisuuksien ollessa epatasapainossa. Stressia lievittaa seka toisilta
saatu tuki etta muut voimavarat. Jatkuessaan tyostressi voi johtaa sairastumiseen. Suuret vaati-
mukset tulevat yleensa esiin kiireen tuntemuksina, jotka voivat liittya toistuviin tyon keskeytyk-
siin. Etenkin asiakaspalvelu- ja hoitotyossa tyostressi saattaa aiheutua myos sellaisista sosiaalisis-
ta vaatimuksista, jotka johtavat negatiivisiin tunteisiin, kuten pelko, ahdistus tai viha. Ristiriitai-
set tyotilanteet synnyttavat taman kaltaisia tuntemuksia. Myonteiset tuntemukset tyossa seka
hyvat vaikutus- ja kehittymismahdollisuudet edesauttavat tyostressin hallintaa. (Kauppinen ym.
2006: 96.)

Tyon asettamia haasteita tyontekijalle voidaan tarkastella neljan eri osatekijan, osaamisen, jak-
samisen, sitoutumisen ja vuorovaikutustilanteen avulla. Osatekijat muodostuvat seka tyonteki-
jaan etta tyohon ja tyoyhteisoon liittyvista asioista. Tyontekija voi tukea omia voimavarojaan
keskustelemalla tyossa kehitettavista asioista seka omista tyohon kuuluvista kehityshaasteista
esimiehen ja tarvittaessa tyoyhteison kanssa. Osaamisen suhteen tyontekija voi lisata ammattitai-
toaan alansa kehitysta seuraamalla ja kehittamalla itseaan. Tyonantajan rooli on tarjota kehit-
tamiseen mahdollisuus eli opastaa ja perehdyttaa tyohon seka tarjota koulutusta ja tyonohjausta.

(http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Yksilo/Tyontekija/voimavarat.htm)

Omaa jaksamistaan tyontekija voi tukea riittavalla levolla, ulkoilulla ja harrastuksilla seka yllapi-
tamalla tyopaikan ulkopuolisia sosiaalisia suhteita. Tyossa ja tyoyhteisossa jaksamista on mahdol-
lista edistaa toiden huolellisella suunnittelulla jolloin tyonkuva on selkea ja tyomaara sopivasti
mitoitettu. Tyoympariston tulisi olla turvallinen ja viihtyisa ja tyossa pitaisi sallia joustavuus esi-
merkiksi tyoaikojen suhteen. Sitoutumisen haasteeseen tyontekija voi vastata jasentamalla ta-
voitteensa, vahvuutensa ja voimavaransa tyossa seka selkiyttamalla suhteen tyon ja muun elaman
valilla. Myos tyossa ja tyoyhteisossa tavoitteet tulee maaritella selkeasti seka kayda avointa kes-
kustelua esimiehen ja alaisten valilla seka tyoyhteison kesken. Vuorovaikutustilanteen ollessa ke-
hityshaasteena tyontekija voi jasentaa tyoymparistoaan miettimalla millainen tilanne tyopaikalla
vallitsee ja voiko han itse vaikuttaa tilanteeseen jollakin tavoin. Onko tilanteessa mahdollisesti
loydettavissa jotakin hyvaa tai voiko siihen asennoitua uudella tavalla? Tyoyhteisossa vuorovaiku-
tuksen kehittamista tulee tukea.

(http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Yksilo/Tyontekija/voimavarat.htm)
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Henkiloston vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon seka tyomenetelmien ja toimintatapojen ke-

hittamiseen parantavat henkiloston tyokykya. Yleinen ongelma organisaatioissa on, etta tyonteki-
jat eivat uskalla ottaa esille mielta painavia seikkoja, eika sovittuja asioita hoideta loppuun. Hy-
van esimiestoiminnan avulla tyoyhteison toimintakulttuuria on kehitettava niin, etta se oppii rat-

kaisemaan ongelmiaan. (Kesti 2005: 131.)

Ihmiset tarvitsevat sopivasti seka paatosvaltaa etta vastuuta omaa tyotaan koskevissa asioissa.
Jokaisen tulisi myos paasta vaikuttamaan oman tyonsa maaraan seka tyotahtiin ja tyoskentelyta-

poihin. (http://www.tyoturva.fi/tyoturvallisuus/vointi/henkinen)

3.5 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Organisaation tehokkuus ja toiminnan tuloksellisuus seka tyoelaman laatu maaraytyvat organisaa-
tion ja yksilon valisen vuorovaikutuksen kautta. Hyva esimies-alaissuhde ja tasa-arvoinen, oikeu-
denmukainen ja yhdenvertainen johtaminen ovat merkittavimpia hyvinvoinnin ja tyokyvyn tausta-
tekijoita. Tyohyvinvoinnin edistaminen kuuluu kaikille tyoyhteisossa, mutta viime kadessa se on
organisaation ylimman johdon vastuulla. Tyoyksikkotasolla lahiesimies on kuitenkin tarkein vai-
kuttaja. Esimiehella on velvollisuus jatkuvasti tarkkailla tyOyhteison tilaa, tydymparistoa ja tyo-
tapojen turvallisuutta, myos psykososiaalista ulottuvuutta. Esimies huolehtii siita, etta kuormit-

tuminen tyoyhteisossa on sopivaa kullekin tyontekijalle. (Rauramo 2008: 145-149.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa on tarkeaa, etta tyoyhteisollisiin ongelmiin kiinnitetaan huomiota
riittavan ajoissa, silla pahasti tulehtuneet ihmissuhteet saattavat aiheuttaa vakavia sairauksia ja
karsimyksia yksiloille. Ongelmat heijastuvat yksityiselamaan ja painvastoin. Mikali taakka kasvaa
suureksi, tyouupumuksen vaara on olemassa. Esimieskin tarvitsee tehtavassaan tukea ja paras
tukija on oma tyoyhteiso. Hyva tyoyhteiso auttaa esimiesta kehittymaan. (Rauramo 2008: 145-
149.)

Tunnealyn merkitys tyoelamassa ja etenkin esimiestyossa on merkittava. Kokemus oikeudenmu-
kaisuudesta, oman tyon merkityksellisyydesta ja kyvysta vaikuttaa omaan tyohon ovat tarkeimpia
tyohyvinvoinnin rakennusaineita. Tyopaikkojen ongelmat ovat usein kemia- ja ilmapiiriasioita.
Niihin voi vaikuttaa vain tunteita ymmartamalla. Esimies on tyoyhteison tunneilmapiirin tulkitsi-

ja, joka parhaimmillaan saatelee ja ymmartaa omia ja toisten tunteita. (Rauramo 2008: 145-149.)

Organisaatioissa on noussut tarve uudenlaiselle johtamiselle. Tyon valvojasta ja tyomaaraysten
jakajasta on taytynyt muuttua innostajan, motivoijan ja keskustelukumppanin suuntaan. Monille

esimiehelle tallainen valmentajan rooli ei ole tuntunut kovin luontevalta. Tyohyvinvoinnin johta-
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minen on integroitava tyon sisaltoon ja prosesseihin, tyoyhteison toimintaan ja tyon ja muun
elaman yhteensovittamiseen. Samalla on tapahtunut vastuun, vallan ja hierarkioiden osittaista
purkamista. Johdon ja tyontekijoiden yhteista keskustelua kaivataan kuitenkin lisaa tyopaikoilla.
Selkeat visiot, strategiat ja tavoitteet vahentavat haitallista stressia, mahdollistaa onnistumisen
ja lisaa sitoutumista. Se, etta tyontekijoita kuullaan ja heita osallistetaan, vahvistaa arvostuksen
kokemusta. (Rauramo 2008: 145-149.)

THM Tuula Kivisen terveyshallintotieteen alaan kuuluvan vaitoskirjan mukaan osaamisen ja tiedon
johtaminen korostuu terveydenhuollon uudistumisessa. Osaamisen ja tiedon jakamista haittaavia
raja-aitoja on yksiloiden, ammattiryhmien ja organisaatioiden valilla. Kaytantojen kehittymatto-
myys organisaatiossa, riittamaton vertailutiedon saanti muista organisaatioista seka yksiloiden
tiedonvaihdon vahaisyys ovat suurimmat ongelmakohdat. Sahkoisia osaamisrekistereita hyodynne-
taan vahaisesti. Osaamisen ja raja-aitoja ylittavan tiedon jakaminen vaatii suunnittelua ja uuden-
laisten toimintakaytantojen ja tehtavakuvien luomista johtajille. Yksiloilla olevaa osaamista jaa
organisaatiotasoisesti hyodyntamatta. Yksiloiden osaamista laajemmin ja koko organisaation paa-
omaksi muuntavat monipuoliset kaytannot kuten mentorointi, tyonkierto ja yhteiset analysointi-
ja keskustelutilaisuudet esimerkiksi asiakaspalautteista. Terveydenhuollon toiminnan luonne
edellyttaa kokonaisvaltaista johtamisen lahestymistapaa, jossa huomioidaan rakenteelliseen, in-
himilliseen ja sosiaaliseen paaomaan sisaltyvat kysymykset. Siten mahdollistuu terveydenhuollon
organisaatioiden toiminnan tehokkuuden kehittaminen.
(http://www.kunnat.net/k_perussivu.asp?path=1;29;66354;66364;142059&version=1&nocache=1
&voucher=583E6BBF-697E-496D-9F11-9736097A93F3)

Mattila (2007) kertoo kirjassaan Johdettu muutos - avaimet organisaation hallittuun uudistumi-
seen, etta muutostilanteessa seka johtaminen etta tyonteko saavat uusia savyja. Epavarma tilan-
ne nostaa pintaan monia organisaation pohjavirtoja ja korostaa toimintatyylien eroja yksiloiden
valilla. Muutosvastarintaa edeltaa usein ponneton tai epaonnistunut hallinto ja johtaminen. (Mat-
tila 2007: 18.)

Organisaatiokulttuurin merkitysta johtamisen kannalta korostetaan aina vain enemman. Organi-
saatiokulttuurin osat ovat nakyva, tiedostettu ja tiedostamaton. Kulttuurin nakee kulkiessaan
organisaation tiloissa, sen kuulee kaytavilla ja kokouksissa. Se on nakyvimmillaan tulokkaalle,
joka ihmettelee avoimin mielin ja havainnoi. Muutoksen johtamisen kannalta organisaation kult-
tuuri voi merkita seka vastusta etta voimaa. Laajankaan uudistuksen vaikutukset eivat voi kestaa,
jos kulttuuri asettuu niita vastaan. (Mattila 2007: 34-36.)

Muutosjohtamisessa on myos huomioitava, etta organisaatiossa on aina virallinen ja epavirallinen
organisaatio. Virallista organisaatiota hallitsee julkinen keskustelu, paatoksenteko, organisaa-

tiokaavio, toimenkuvat jne. Epavirallista organisaatiota ei ole koskaan dokumentoitu tai viralli-
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sesti paatetty, mutta siihen nojaa iso osa toiminnasta kuten tyoyhteisot ja kaveriporukat nokki-
misjarjestyksineen, kaytavapuheet ja huhut, vakiintuneet tyonjaot, hiljainen tieto jne. Epaviral-
linen koneisto on usein pysyvampaa ja ohjaa enemman kuin alati vaihtuvat virallisen organisaati-
on teesit. (Mattila 2007: 42-43, 52.)

Muutosvastarinta saattaa esimiehesta tuntua oudolta, varsinkin jos se helpottaisi ja nopeuttaisi
tyota. Talloin saattaa olla kyseessa esim. ammattiylpeyden, senioriteetin tuoman, laajasti tun-
nustetun edun tai oman arvokkuuden menetyksen pelko. Uudistukset saatetaan kokea loukkauk-
sena ammattikunnialle. (Mattila 2007: 98-99.)

Perkka-Jortikan (2002) mukaan tyovoiman ikaantyminen on haasteena johtamiselle. Pitkittaistut-
kimukset ovat osoittaneet, etta esimiehen parantunut asenne ikaantyviin tyontekijoihin on paran-
tanut heidan tyokykyaan. Vastaavasti huonontunut asenne on heikentanyt ikaantyneiden tyoky-
kya. lkajohtamisen tavoitteena on ennaltaehkaista varhaista elakkeelle jaamista. Tyoyhteisoissa
on huomattu haitalliseksi myos pitkaaikaisen kokemuksen katoaminen ennen kuin sita on ehditty

siirtaa nuoremmille tyontekijoille. (Perkka-Jortikka 2002: 79.)

Johtamisessa kiinnitetaan aiempaa enemman huomiota johtajan kykyyn hahmottaa kaikkein tar-
keimpia asioita. Uusien teorioiden sijaan kaivataan johtamista, jossa sanat ja teot vastaavat toi-
siaan ja jossa huomioidaan seka organisaation etta yksiloiden ja yhteiskunnan tarpeet. Kysymys
on johtajan arvoalysta eli siita, kuinka strategiat, arvot ja julkilausutut visiot toteutuvat kaytan-
nossa. (Aaltonen ym. 2003: 185.)

Esimiehet luovat kaytoksellaan, toiminnallaan ja maarayksillaan jatkuvasti normeja, joiden mu-
kaan tiimissa tai tyoyhteisossa toimitaan. Normilla tarkoitetaan tassa suhteellisen pysyvaa kasi-
tysta siita, mika on toivottavaa, sallittua, tavoiteltavaa tai hyvaksyttya kyseisessa tyoyhteisossa.
Normeja voidaan yrittaa luoda maaraamalla, mutta esimiehen sanaton viestinta ja oma esimerkki

vaikuttavat usein enemman. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004: 123.)

Onnistuneen johtamisen yksi kulmakivista on vahvistavan palautteen antaminen eli kannustus.
Yleisin tyoyhteison esimiehen toimintaan kohdistama kritiikki liittyy kannustuksen ja myonteisen
palautteen niukkuuteen. Esimies saattaa kehua alaisiaan ulkopuolisille, mutta jattaa saman sa-
nomatta asianomaisille itselleen. Esimiehen nakokulmasta kaikki toiminnan kehittaminen perus-
tuu palautteeseen; joko korjaavaan tai vahvistavaan. Tama toimii myos toiste pain eli antamalla
palautetta esimies kehittaa avoimuuden normia, ja saa itse palautetta omasta toiminnastaan.
(Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004: 132, 142.)

Tyonantajaa kohtaan tunnettu luottamus on myos tarkeaa huomioida. Kokemus siita, etta tasa-

arvo toteutuu henkiloston keskuudessa, on erityisen olennainen tekija oikeudenmukaisuuden liit-
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tyvan luottamuksen muodostamisessa. Oikeudenmukaisuus tarkoittaa tassa yhteydessa organisaa-
tion saantdja ja sosiaalisia normeja, jotka maarittelevat, miten tulokset jaetaan ja miten ihmisia

kohdellaan erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. (Mattila 2007: 52.)

Vaikka perinteinen ammattiosaaminen muodostaakin tyonteon ytimen, tarvitaan taman paivan
tyossa myos tyontekoa edistavia taitoja. Ne ovat paaosin ammatista riippumattomia, yleisia tyo-
elamavalmiuksia lisaavia taitoja. Hyvien alaistaitojen on todettu nostavan tyon tuottavuutta ja
lisaavan tyontekijan henkilokohtaista tyomotivaatiota. Alaisuus on kaynyt lapi muutoksen: tah-
dottomasta herranpelkoisesta tyolaisesta on kasvanut itsendinen, omia aivojaan kayttava itseoh-
jautuva osallistuja. Alaisen rooli on laajentunut, siita on tullut yha enemman ratkaisijan rooli
tyoelamassa. Taman paivan alaisella on lupa kayttaa maalaisjarkeaan ja yrityksen tavoitteisiin
sitoutuneet alaiset tekevat yha useammin aikaisemmin enimmakseen esimiehelle kuuluneita paa-
toksia. (Korpi & Tanhua 2008: 40.)

Kaikki johtaminen alkaa itsensa johtamisesta ja johtamisen opettelu tulisikin aloittaa itsesta.
Opittuamme johtamaan itseamme voimme oppia johtamaan muita. Itsensa johtamisen tavoite on
itsensa toteuttaminen ja hyvinvointi. Alykas itsensa johtaminen tarkoittaa, etta yksilo tekee itse
parhaansa oman hyvinvointinsa kehittamiseksi.

”Johtakaa itseanne alykkaasti; kunnioittakaa kehoanne, kehittakaa mieltanne, jalostakaa tuntei-
tanne, seuratkaa arvojanne ja loytakaa tyonne merkitys”.

(Sydanmaalakka 2006: 5, 10.)

Tyo ja terveys Suomessa 2006 - tutkimuksen mukaan ovat paljon nayttoa siita, etta hyvien johta-
miskaytantojen ansiosta henkilosto kasvaa entista kyvykkaammaksi ja voi paremmin. Vastaavasti
huono, epaoikeudenmukainen johtaminen nakyy tehottomuutena, epasopuna ja sairauspissaoloi-
na. (http://www.ttl.fi/NR/rdonlyres/1D1A4265-0C41-40FF-ABE9-
B50F86BE2D23/0/06_tyo_ja_terveys_sisallyslyettelo.pdf)

3.6  Tybyhteisdn arvot

Arvot Shalom Schwartzin(1992) teorian mukaan: ”Arvot ovat kasityksia ja uskomuksia seka yksit-
taiset tilanteet ylittavia motiiveja. Ne ovat arviointeja ja valintoja ohjaavia paamaaria, jotka
ovat jarjestaytyneet niiden suhteellisen tarkeyden mukaan. Ne eivat ole tilannesidonnaisia, vaan

liittyvat toivottavaan kayttaytymiseen tai toivottaviin lopputuloksiin. (Jaari: 2004:107)

Arvoja voidaan pitaa myos kulttuurin tuotteina. Suomalaiset ovat ainakin aikaisemmin saaneet
arvonsa etupaassa oman kansan ja kulttuurin perinteesta. Perinteisina arvoina meilla on pidetty

ahkeruutta, sisukkuutta, vaatimattomuutta, rehellisyytta seka turvallisuutta. Sellaisinaan ne ovat
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lisanneet meille sosiaalisen elaman ennustettavuutta. Me opimme yhteison jasenina sita, mita
meidan olisi hyva toivoa ja mista yhteiso meita palkitsee. Arvojen kasite on toistuvasti tullut esil-
le niin yksiloiden asenteissa ja kayttaytymisessa, instituutioiden kuin myos organisaatioiden ja
yhteiskuntien toiminnassa. Kasitteena arvot ovat laaja-alaisempia kuin asenteet eika niilla ole
samalla tavalla kohdetta kuin asenteilla. Lisaksi arvot ovat melko pysyvia luonteeltaan ja ohjaa-
vat ihmisten tekemia valintoja. Ihmisten perustarpeet ja arvot heijastelevat yhteiskunnan sosio-
ekonomista tilaa. (Jaari 2004:21,105.)

Jaarin (2004) mukaan mita ylempana hierarkiassa olevat tarpeet ovat tyydytetty, sita korkeampia
arvoja ihminen omaksuu. Tasta mekanismista seuraa yksilon arvojarjestelman johdonmukaisuut-
ta. Rajallisen perusarvojen joukon alapuolella hierarkkisessa jarjestelmassa on rajaton maara
valinearvoja, jotka ovat osa- tai valitavoitteita ja valineita perusarvojen saavuttamiseksi. (Jaari
2004: 105.)

Tyoyhteisot koostuvat erilaisista yksiloista. Onkin syyta pohtia, voiko arvokeskustelu koskaan luo-
da samanlaista arvokarttaa kaikille tyontekijoille. Mahdollista on sen raottaminen, mita ehka pii-
lee arjen rutiinien ja valintojen takana. Syvia arvoja on vaikea saada nakyviksi. TyOyhteiso- tai
parisuhdekeskustelu paljastaa keskustelijoille arvomaailmoja, jotka pysyvat tietyn ajatuskehikon
sisalla. Keskustelu ei tuota koskaan absoluuttista todellisuutta. Jos yhteison jokainen ihminen
olisi arvomaailmaltaan taysin samanlainen, voidaan olettaa, etta kehitys pysahtyisi ja tyopaikasta
tulisi iloton ja variton. Sen vuoksi onkin erittain tarkeaa, etta henkiloiden valilla on myo6s arvo-
hiertymia. Juuri niissa syntyy hiljaisen tiedon tutkijoiden mukaan uutta innovaatiota. Tarkeaa on,
etta yhteisiin ja yhdessa sovittuihin tavoitearvoihin tulee kaikkien sitoutua. Tyoyhteisojen erilai-
suus tukee kehitysta. Erilaisuutta suosiva tyoyhteiso voi keskimaaraista yhteisoa paremmin ja on

selvasti uudistuskykyisempi. (Aaltonen ym. 2003: 40,41.42.)

Organisaation tai yrityksen arvojen maarittely on keino muuttaa tyokulttuuria. Arvokeskustelussa
kasitellaan niita asioita, joista monessa tyoyhteisossa ei ole aiemmin totuttu aaneen puhumaan,
vaikka arkipaivan tyon taustalla vaikuttaakin vakiintunut kulttuuri ja sen arvot. (Ahonen ym.
2000: 20.)

Shalom Schwartzin (1992) arvoteorian lahtokohtana ovat olleet seka ihmisten etta yhteisojen tar-
peet, jotka ovat haluttavia, paamaariin tahtaavia ja arvoltaan vaihtelevia. Ne ohjaavat periaat-
teita ihmisten elamassa. Ihmisella on yksilolliset biologiset ja psykologiset tarpeet. Schwartzin
kymmenen perusarvoa on johdatettu aikaisempien tutkimusten seka eri kulttuureista peraisin
olevien filosofisten ja uskonnollisten kirjoitusten teoreettisen analyysin perusteella. Schwartzin
kymmenen arvoulottuvuutta on valta, turvallisuus, perinteet, yhdenmukaisuus, hyvantahtoisuus,
universaalisuus, itseohjautuvuus, virikkeisyys, mielihyva (hedoismi) seka suoriutuminen. (Jaari
2004: 110,111.)
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Arvot ovat yhteisollisia vai yksilokohtaisia. Nykytutkimuksen mukaan nayttaisi silta, etta paino-
piste on yhteisossa, sosiaalisessa kanssakaymisessa ja hyvaksytyksi tulemisessa. Juuri yhteisolli-
syyden ulottuvuuden kannalta katsottuna arvoja on lahestyttava monelta eri kantilta. Kuulumme
moneen yhteisoon samanaikaisesti ja erilaiset yhteisot ovat muovanneet meita. Voidaan sanoa,
etta arvot ovat jotain muuta kuin ”henkisia mohkaleita”, joita voidaan tunnistaa ja joita voidaan
kasitella. Arvot syntyvat hitaasti. Kotikasvatus ja varhaiset vuodet antavat suunnan koko elaman
arvopohjalle. Ammattikin maaraytyy osin siksi, etta sama piirre tuossa ammatissa vastaa omia

arvojamme. (Aaltonen ym.2003: 33,34.)

Henkilokohtaiset arvot ovat tavoiteltavia asiantiloja ja kokemus niiden tarkeydesta vaihtelee
riippuen henkilosta, ryhmasta ja kulttuurista. Ne ohjaavat valintoja ja toimintaa myos tyopaikal-
la. Omien ja tyopaikan arvojen yhteensopivuus edistaa henkista hyvinvointia, tuottavuutta, tyo-
tyytyvaisyytta ja sitoutuneisuutta.
(http://www.ttl.fi/NR/rdonlyres/5EC3D65F-B292-4DA2-A968-1AAFBC80902A/0/9Koivula.pdf)

4  TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMA

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa Lupa loytaa uutta -projektin vaikuttavuutta Katriinan sai-

raalan tyontekijoiden tyohyvinvointiin.

Tutkimuksen tarkoitusta luonnehditaan useimmiten neljan piirteen perusteella. Tutkimus voi olla
selittava, kartoittava, kuvaileva tai ennustava. Tutkimukseen voi sisaltya useampia kuin yksi tar-
koitus ja tarkoitus voi myos muuttua tutkimuksen edetessa. Selittava tutkimus etsii selitysta on-
gelmaan tai tilanteeseen yleensa syy-seuraus-suhteiden muodossa. Kartoittavan tutkimuksen tar-
koitus on mm. loytaa uusia ja selvittaa vahemman tunnettuja ilmioita seka etsia uusia nakokul-
mia. Kuvaileva tutkimus puolestaan dokumentoi ilmioiden keskeisia ja kiinnostavia piirteita ja
ennustava tutkimus ennustaa ilmididen seurauksena esiin tulevia tapahtumia ja ihmisten toimin-
toja. (Hirsjarvi ym. 2008: 134.)

Tutkimuksemme on kartoittava, selittava ja kuvaileva. Tuomme tutkimuksessamme esiin tychy-
vinvoinnin edistajana toistaiseksi ilmeisen vahan kaytetyn taidetoimintamenetelman vaikutta-
vuuksia sairaalan henkilokunnan tyohyvinvointiin. Tutkimuksestamme ilmenee myos aineistosta
esiin nousevat ja tyohyvinvoinnin kannalta tarkeat piirteet kuten tyontekijoiden mielesta keskei-

set tyohyvinvointia estavat ja edistavat tekijat heidan tyoyhteisossaan.



22

Tutkimuksemme paaongelma on selvittaa, kuinka Lupa loytaa uutta -projekti on vaikuttanut Kat-
riinan sairaalan tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Lisaksi selvitamme, millainen Katriinan sairaalan

tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tila oli projektin alkaessa ja paattyessa.

Vaikuttavuuden arvioinnissa tutkitaan, miten hyvin toiminnalla (esim. projekti, sosiaalipalvelu tai
interventio) saavutettiin ne tulokset, joita silla haluttiin aikaan saada. Muutoksia voi esiintya
mm. henkiloiden elamantilanteessa, sosiaalisissa olosuhteissa tai hyvinvoinnissa. Vaikuttavuutta
pystytaan arvioimaan esim. kvantitatiivisesti koeasetelmilla. (http://www.sosiaaliportti.fi/fi-

FI/hyvakaytanto/prosessi/vaikuttavuuden_arviointi)

Johtavan tutkijan Marketta Rajavaaran sosiaalipolitiikan vaitoskirja pohtii, miten Suomessa paa-
dyttiin vaikuttavuusyhteiskuntaan. Vaikuttavuudesta on tullut merkittava tiedonhalun kohde ja
hallinnoinnin kasite hyvinvointivaltion toiminnoissa. Rajavaaran mielesta on perusteltua puhua
vaikuttavuusyhteiskunnasta, jossa vaikutustieto on tullut olennaiseksi vaatimukseksi ja vaikutuk-
sia arvioivien tietokaytantojen merkitys on lisaantynyt.
(http://www.valt.helsinki.fi/ajankohtaista/post-338.htm)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1  Osallistujat

Projektiin osallistujat olivat Katriinan sairaalan neljalta osastolta, yhteensa 57 tyontekijaa. Osas-
tot olivat valikoituneet tutkimukseen henkilokuntamaaransa vuoksi. Jokaisella tutkimukseen osal-
listuneella osastolla on tietynlainen potilasaines, joka vaatii oman osaamisalueensa. Projektiin
osallistujista oli 45 % ialtaan 45-54-vuotiaita. Tyokokemusta alalta yli 20 vuotta oli 55 %:lla osal-
listujista. Tutkimukseen osallistuneella 62 %:lla tyontekijoista oli keskiasteen koulutus. Osallistu-

jilta vaadittiin taytta sitoutumista projektiin ja sen eri vaiheisiin.

5.2 Aineisto

Tutkimuksessamme kaytimme aineistona projektiin osallistuneille tyontekijoille suunnattuja alku
- ja loppukyselyita. Tyontekijat tayttivat alkukyselyn tammikuussa 2007 ja loppukyselyn tammi-
kuussa 2009. Kyselyt suunnattiin 57 tyontekijalle. Alkukyselyyn vastasi 39 tyontekijaa ja loppu-
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kyselyyn 40. Alkukyselyn vastauksista kolme hylattiin lilan myohaisen palautusajankohdan vuoksi,
joten tutkittavaa aineistoa oli alkukyselyn osalta 36 kyselylomaketta. Loppukyselyn aineistona
olivat kaikkien 40 vastaajan kyselylomakkeet. Alku- ja loppukyselyilla haluttiin kartoittaa tyoyh-

teison tyohyvinvointia seka projektin vaikuttavuutta projektin paattyessa.

Kyselyn kysymykset olivat laatineet ja suunnitelleet Tyoyhteisossa toimimisen perusteet -
opintojakson opiskelijat ja vastuuhenkilgina toimivat lehtorit Anne Eskelinen ja Taina Kokko.
Kyselylomakkeet oli toimitettu projektiin osallistuville osastoille Katriinan sairaalaan ja ne oli

palautettu Laurea-ammattikorkeakoululle maaraaikaan mennessa kirjekuoressa nimettomina.

Aineisto on keratty kayttaen kvantitatiivista tutkimusta. Kyselylomakkeen avoimet kysymykset
ovat laadullista tutkimusta. Kyselylomakkeessa kysymykset on luokiteltu teemoittain: vastaajien
taustatiedot, tyossa jaksamisen kartoitus, arvojen kartoitus ja niiden ilmentyminen tyossa, yh-
teistyon sujuminen ja sen toimivuus seka esimies- ja alaissuhteeseen liittyva kartoitus. Kyselyyn

on vastattu nimettomina.

Kysely tunnetaan Survey-tutkimuksen keskeisena menetelmana. Kyselyssa voidaan kysya monia
eri asioita ja sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto. Se on myos tehokas menetelma,
koska se saastaa tutkijan vaivannakoa ja aikaa. (Hirsjarvi ym. 2008: 190.) Laadullisella tutkimus-
menetelmalla tehdyn tutkimuksen merkittava tehtava on lisata ymmarrysta eli emansipatorisuut-
ta tutkimuksen kohteesta. (Vilkka 2005: 103.)

5.3  Aineiston analyysi

Projektin vaikuttavuutta tyontekijoiden tyohyvinvointiin selvitimme tutkimalla, vertailemalla ja
analysoimalla osallistujien tayttamat tyohyvinvointikyselyt projektin alkaessa ja paattyessa.
Tutkimuksemme aineistoon eli alku- ja loppukyselyihin vastasi tyontekijoita neljalta eri osastolta.
Jotta osastojen anonyymius sailyi, kaytimme osastojen nimien ja numeroiden sijaan aakkosia A,
B, C ja D. Molemmissa kyselyissa vastaajat tayttivat alussa taustatietonsa itsestaan eli sukupuoli,
ika, koulutustausta ja tyokokemus alalta. Alku- ja loppukyselyt (liite 1 ja 2) sisalsivat kumpikin 36
vaittamaa, joihin vastaajat valitsivat Likertin-vastausasteikosta mielipiteensa vaittamasta. Vasta-
usasteikon vaihtoehdot olivat taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta, en osaa sanoa, jok-

seenkin eri mielta ja taysin eri mielta. Avoimia kysymyksia oli alkukyselyssa 5 ja loppukyselyssa 6.

Laskimme alku- ja loppukyselylomakkeiden perusteella vastaajien taustatiedot osastoittain ja

kaikkien osastojen vastaajien taustatiedot keskiarvona.
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Alkukyselyista vaittamien alustavan koonnin oli tehnyt opiskelija Eveliina Salminen, joten hyodyn-
simme hanen tekemiaan vaittamien prosenttiosuuksien laskuja. Kaytossamme oli kaikki alkuperai-
set alkukyselylomakkeet, joista tarvittaessa pystyimme tekemaan tarkistuksia. Myos opettajat

Anne Eskelinen ja Taina Kokko olivat olleet mukana alustavan koonnin tekemisessa.

Tutkimuksessa selvitimme alku- ja loppukyselyiden vastausten eroja osastoittain. Laskimme aluksi
vastauksista osastojen keskiarvot. Nama laskimme yhteen ja jaoimme summan osastojen luku-
maaralla. Nain saaduissa vastauksissa ei huomioida sita, etta vastaajien lukumaara vaihteli osas-
toittain. Vastaajien lukumaarat osastoittain vaihtelivat kuitenkin niin vahan, etta lopullisissa kes-

kiarvoissa ei ollut merkittavaa eroa.

Laskimme loppukyselyista prosenttiosuudet ensiksi osastoittain kaikkien vaittamien vastausvaih-
toehtojen osalta ja sen jalkeen kaikkien osastoiden vastaukset kaikkiin vaittamiin keskiarvoina.
Taman jalkeen vertasimme alku- ja loppukyselyiden prosenttiosuuksia toisiinsa ja kirjoitimme
tutkimustuloksiin vaittamien tulokset osastoittain ja kaikkien osastoiden vaittamien tulokset. Pro-

senttiluvut on pyoristetty lahimpaan kokonaislukuun luettavuuden parantamiseksi.

Pohdinta-osuudessa tarkastelimme viela osastoittain ja kaikkien osastojen osalta alku- ja loppu-
kyselyita ja niista eniten esille nousseita vaittamia ja muutoksia tyohyvinvointiin. Muutoksia kai-
killa osastoilla tarkastelimme teoreettisen viitekehyksemme valossa. Esittelemme vaittamien tu-
lokset ja pohdinnan jaoteltuna vaittamien aihepiireihin eli Tyoni nyt (vaittamat 1-7), Omat ja
tyoyhteison arvot (vaittamat 9-12), Esimiestyo ja tyoyhteison toimivuus (vaittamat 14-29) seka

yhteistyon sujuvuus (vaittamat 31-39).

Kirjoitimme avoimien kysymysten alku- ja loppukyselyiden vastaukset virkkeiksi vastaajien alku-
peraisista vastauksista. Taman jalkeen kokosimme jokaisen kysymyksen vastauksista paatelman,
missa nakyy vastauksista esille nousseita asioita ja mahdollisia eroavaisuuksia ja muutoksia vasta-
uksissa verrattaessa alku- ja loppukyselyiden vastauksia toisiinsa. Pohdimme, esitammeko avoi-
met kysymykset niin, etta olisimme yhdistaneet kaikkien osastoiden vastaukset. Paatimme kui-
tenkin esittaa ne osastoittain, jotta ne palvelisivat osastojen omaa kehittamistyota paremmin.

Tarkat ehdotukset ja toiveet on nain helpompi kohdistaa oikealle osastolle.

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1  Vaittamien tulokset osastoittain



25

6.1.1 Osasto A

Taustatiedot

Osasto A:lta alkukyselyyn vastasi 13 henkiloa. Mukana oli yksi hylatty kysely. Kaikki vastanneet
olivat naisia. Alle 35-vuotiaita oli vastaajista 8 %, 35- 44 -vuotiaita oli 23 %, 45- 54-vuotiaita oli 61
% ja yli 55-vuotiaita tai yli oli vastaajista 8 %. Perusasteen (kansakoulu, keskikoulu, peruskoulu)
tutkinnon omasi vastaajista 23 %, keskiasteen tutkinnon (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-
tutkinto) suorittaneita oli 46 % vastaajista ja 31 % vastaajista oli suorittanut alemman - korkea-
asteen koulutuksen (ylempi opistoaste, amk). Ylemman korkea- asteen tutkintoa (yliopistojen ja
korkeakoulujen ylemmat tutkinnot ja jatkotutkinnot) ei ollut kenellakaan vastaajista. Tyokoke-
musta alalta alle 5 vuotta ei ollut kenellakaan vastaajista. 5- 10 vuotta tyokokemusta omaavia oli
23 % vastaajista, 31 % vastaajista omasi 10- 20 vuotta tyokokemusta alalta ja 46 % vastaajista oli

tyoskennellyt alalla yli 20 vuotta.

Osasto A:lta loppukyselyyn vastasi 11 henkiloa. Kaikki vastanneet olivat naisia. Alle 35-vuotiaita
ei ollut vastanneiden keskuudessa, 35-44-vuotiaita oli 18 %. Enemmisto eli 64 % oli 45-54-
vuotiaita, 55-vuotiaita tai sita vanhempia oli 18 %. Koulutustaustana perusaste (kansakoulu, kes-
kikoulu, peruskoulu) oli 18 %:lla, keskiasteen (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-tutkinto)
omaavia oli enemmisto eli 73 %. Alemman korkea-asteen (ylempi opistoaste, amk) oli suorittanut
9 %, ylempaa korkea-astetta suorittaneita ei ollut vastaajien keskuudessa. Tyokokemusta alalta
alle 5 vuotta oli 9 %:lla, 5-10 vuoden luokkaan kuuluneita ei ollut yhtaan, 10-20 vuotta tyokoke-

musta omasi 36 %. 55 %:lla vastanneista oli tyokokemusta alalta yli 20 vuotta.

Tyoni nyt (vaittamat 1-7)

Vaittamissa 1-7 selvitetaan tyontekijoiden tyossa jaksamisen tilaa. Kokemus tyoyhteison hyvasta
ilmapiirista on lahes kaksinkertaistunut alkukyselysta loppukyselyyn. Taysin samaa mielta vaitta-
masta oli alkukyselyssa 15 % ja loppukyselyssa 27 % vastanneista. Jokseenkin samaa mielta olevi-
en maara oli loppukyselyssa noussut 10 prosenttiyksikkoa 54 %:sta 64 %:in ja jokseenkin erimielta

olevia oli 9 % alkukyselyn 31 %:n sijaan.

Tamanhetkista terveydentilaansa ikaansa nahden piti alkukyselyssa hyvana 31 % ja loppukyselyssa
55 % vastanneista. Jokseenkin samaa mielta olevien maara oli laskenut 61 %:sta 45 %:iin ja taysin

eri mielta vaittamasta ei ollut enaa yksikaan vastaajista, kun alkukyselyssa heita oli 8 %.
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Vastaajista tyonsa sopivan haastavaksi kokee alkukyselyssa 38 %, loppukyselyssa luku on laskenut
kahdella prosenttiyksikolla. Jokseenkin samaa mielta olevien maara on lisaantynyt 38 %:sta 64
%:iin. Jokseenkin eri mielta vaittamasta alkukyselyssa oli 16 % mutta loppukyselyssa ei enaa ku-
kaan. Alkukyselyssa 8 %:lla ei ollut selkeaa mielipidetta vaittamaan kun taas loppukyselyssa en

osaa sanoa vastauksia ei ollut yhtaan.

Vastausten perusteella on nahtavissa, etta aika tyotehtavien tekemiseen on lisaantynyt osasto
A:lla huolimatta taysin samaa mielta olevien maaran laskusta 8 %:sta nollaan. Kuitenkin alku-
kyselyn 17 % sijaan loppukyselyssa 55 % oli jokseenkin samaa mielta siita, etta heilla on sopivasti
aikaa tyotehtaviensa tekemiseen. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli laskenut 67 %: sta 36
%:iin. Taysin eri mielta olevien maara oli noussut yhdella prosenttiyksikolla kahdeksasta yhdek-

saan prosenttiin.

Vastausten pohjalta ei ole havaittavissa suurta muutosta vastanneiden suhtautumisesta myontei-
sesti uusiin haasteisiin. Alkukyselyssa vaittamasta taysin samaa mielta oli 39 % ja loppukyselyssa
46 % vastanneista. Jokseenkin samaa mielta olevien maara oli laskenut 46 %:sta 36 %:iin kun taas

epatietoisten maara oli noussut 15 %:sta 18 %:in.

Tyopaivan jalkeen riittavasti voimavaroja vapaa-aikaan oli loppukyselyssa yhdeksalla prosentilla
vastanneista kun alkukyselyssa niita ei ollut kenellakaan. Jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli
alkukyselyssa 38 % ja loppukyselyssa 55 % vastanneista. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli
vahentynyt 32 %:sta 27 %:in. Loppukyselyssa taysin eri mielta vaittamasta oli 9 % alkukyselyn 15

%:n sijaan.

Kiireen tuntu tyossa oli alkukyselyssa 38 %:lla ja loppukyselyssa 27 %:lla. Jokseenkin samaa mielta
olevien maara oli lisaantynyt 38 %:sta 55 %:in. Vaittamaan ei osannut ottaa kantaa ja jokseenkin
eri mielta oli yhden prosenttiyksikon lisayksella 9 % vastanneista. Taysin eri mielta vaittamasta ei

loppukyselyssa ollut enaa kukaan.

Yhteenveto

Tyossa jaksamista edistavissa tekijoissa on tapahtunut kohentumista verrattaessa alku- ja loppu-
kyselyn vastauksia vaittamiin 1-7. Tyoyhteison ilmapiiri on parantunut, samoin kuin vastaajien
kokemus tamanhetkisesta ikaan suhteutetusta terveydentilastaan. Tyotaan sopivan haastavana
pitavien maara on myos lisaantynyt. Osasto A:lla on enemman aikaa tyotehtavien tekemiseen
kuin aikaisemmin projektin alkaessa. Myonteisessa suhtautumisessa uusiin haasteisiin ei ole ta-
pahtunut suurta muutosta alku- ja loppukyselyiden valilla. Valtaosa vastaajista suhtautuu uusiin
haasteisiin taysin tai jokseenkin myonteisesti. Tyontekijoilla on tyopaivan jalkeen aiempaa

enemman voimavaroja vapaa-aikaan ja kiireen tuntu tyossa on hieman vahentynyt.



27

Avoin kysymys 8: Millaisin keinoin tyossa jaksamistasi voitaisiin mielestasi edistaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:

Tyossa jaksamista edistaisi toiden jarjestaminen ja vanhojen rutiinien harkitseminen uudelleen,
mielenkiintoiset koulutukset seka henkilokunnan lisaaminen. Lisaksi jatkuvan kiireen vuoksi vas-
tauksissa toivottiin rentouttavia hetkia kuten taukojumppaa tyopaivan keskelle, mukavaa ajan-
vietetta tyoyhteison kesken seka mahdollisuutta hierontaan ja kuntoiluun tyonantajan osittain
kustantamana. Tarkeana jaksamista tukevana tekijoina pidettiin myos esimiehen antamaa positii-
vista palautetta seka riittavaa tyonohjausta. Potilaiden ja omaisten antama hyva palaute seka
tyossa onnistumisen tunne koettiin my0s tyossa jaksamista edistaviksi. Asioiden avoin kasittely ja
kannustus seka kiittaminen tyoyhteisossa tukisivat vastausten mukaan omalta osaltaan tyonteki-
joiden jaksamista. Lisaksi tyovuorolistojen tulisi olla tasapuolisia ja niissa olisi huomioitava tyon-
tekijoiden eri elamantilanteet kuten perheellisten tyontekijoiden lomien ja vapaiden sovittami-

nen koulujen loma- aikojen mukaan.

Loppukyselyt:

Vastauksissa tyossa jaksamista edistaviksi keinoiksi nimettiin henkilokunnan lisaaminen, tyon ta-
sapuolinen jakautuminen eri ammattiryhmien kesken seka saannollisten ulkoilupaivien jarjesta-
minen tai tyonantajan kustantamien liikuntasetelien kayttomahdollisuus. Lisaksi toivottiin aikaa
perustehtavan suorittamiseen ja turhien kokousten valttamista. Toisaalta palaverit mainittiin
myos tyossa jaksamista edistavana keinona. Toimiva ja yhteen hiileen puhaltava tyoyhteiso mah-
dollistaa vastausten mukaan tyossa jaksamisen, jos valilla tyon keskelle jarjestettaisiin jotain

mukavaa ja mielta virkistavaa toimintaa.

Paatelma

Molemmissa kyselyissa henkilokunnan lisaaminen ja avoin ja toimiva tyoyhteiso nousivat esiin jak-
samista edistavina tekijoina. Tyonantajan jarjestamien virkistys- ja ulkoilupaivien seka kuntoilu-
harrastuksen tukeminen liikuntasetelien muodossa uskottiin myos tukevan tyontekijan tyossa jak-
samista niin alku- kuin loppukyselyssakin. Alkukyselyn vastauksissa korostui lisaksi tyonantajan,
potilaan, omaisten seka tyoyhteison antaman positiivisen palautteen merkitys tyossa jaksamisel-

le.

Omat ja tyoyhteison arvot (vaittamat 9-12)

Kohdissa 9- 12 oli vaittamia, jotka koskivat omia ja tyoyhteison arvoja.

Vaittama 9:n koski tyoyhteison ja tyontekijan henkilokohtaisten arvojen samankaltaisuutta. Alku-

kyselyssa taysin samaa mielta tai oli 54 % ja jokseenkin eri mielta oli 23 % ja 23 % ei osannut sa-
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noa. Loppukyselyssa 27 % oli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 55 % vastaajista.

Vastaajista 9 % oli jokseenkin eri mielta ja 9 % vastaajista ei osannut sanoa.

Tyoyhteison tasavertaisuutta kysyttiin kysymyksessa 10:n. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 8
% ja jokseenkin samaa mielta oli 23 % ja jokseenkin eri mielta oli 53 %. Vastaajista 8 % oli taysin
eri mielta ja 8 % ei osannut sanoa. Loppukyselyssa vastaajista 18 % oli taysin samaa mielta ja
jokseenkin samaa mielta oli 37 %. 27 % vastaajista oli edelleen jokseenkin eri mielta. Vastaajista

18 % ei osannut sanoa.

Erilaisuuden hyvaksymista kysyttiin vaittamassa 11. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 8 % ja
jokseenkin samaa mielta oli 46 % vastaajista. Vastaajista 38 % oli jokseenkin eri mielta ja 8 % ei
osannut sanoa. Loppukyselyssa jokseenkin samaa mielta oli 73 % ja 9 % oli jokseenkin eri mielta.

18 % ei osannut sanoa.

Vaittamassa 12. kysyttiin omien arvojen toteuttamisen mahdollisuutta tyossa. Alkukyselyssa 62 %
oli jokseenkin samaa mielta ja 8 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta. 30 % vastaajista ei osan-
nut sanoa. Loppukyselyssa taysin samaa mielta oli 18 % ja jokseenkin samaa mielta 73 % vastaajis-

ta. Vastaajista 9 % oli jokseenkin eri mielta.

Yhteenveto

Omien arvojen toteuttamisen mahdollisuudet seka erilaisuuden hyvaksyminen on selkeimmin pa-
rantunut osastolla A, kun verrataan alku- ja loppukyselyiden vaittamia 9- 12. Myos omien arvojen
ja tyoyhteison arvojen samankaltaistuminen seka tasavertaisen kohtelun tyoyhteisossa on koettu

lisaantyneen verrattuna alkukyselyyn.

Avoin kysymys 13. Mitka arvot koet tyossasi tarkeiksi?

Alkukyselyt:

Alkukyselyssa tarkeimpina arvoina pidettiin potilaan hyvinvointia ja kunnioitusta potilasta koh-
taan. Hoitotyossa on vastaajien mielesta tarkeaa etta potilas huomioidaan kokonaisvaltaisesti ja
yksilollisesti. Myos hyvia kommunikointi taitoja arvostetaan. Tarkeana pidettiin myos tasa- arvois-

ta tyoyhteisoa ja oman tyon arvostusta.

Loppukyselyt:
Loppukyselyssa pidettiin tarkeana tasapuolisuutta ja toisten huomioon ottamista seka kaikkien

ammattiryhmien tasapuolista arvostamista. Huomion arvoista oli myos hyva henki tyoyhteisossa
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toisista tyontekijoista valittaminen ja tyon ilo. Vastauksissa mainittiin tarkeina myos arvostus,

empaattisuus, hyvaksynta seka joustavuus.

Paatelma

Alkukyselyyn verrattuna loppukyselyssa nousee voimakkaammin tyoyhteisoon liittyvat tekijat ku-
ten hyva tyoilmapiiri, muiden arvostaminen, tasapuolisuus ja joustavuus tyontekijana. Alku-
kyselyssa tarkeimpina pidettiin asiakaslahtoisyytta kuten potilaan hyvaa hoitoa kunnioittamista ja

yksilollista kohtaamista.

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus (vaittamat 14- 29)

Esimiehelta saatu rakentava palaute oli lisaantynyt. Alkukyselyssa taysin samaa mielta asiasta ei
ollut yhtaan henkiloa, loppukyselyssa 27 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 38 % ja
loppukyselyssa 64 %. Alkukyselyn mukaan jokseenkin eri mielta rakentavan palautteen saamisesta

esimiehelta oli 38 %, kun taas loppukyselyssa kukaan ei ollut enaa tata mielta.

”Saan esimieheltani tarvittaessa apua ja tukea” - vaittaman kanssa taysin samaa mielta oli alku-
kyselyssa 8 %, loppukyselyssa 46 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 38 % ja loppu-
kyselyssa 45 %. En osaa sanoa vastanneiden osuus oli alkukyselyssa 38 %, loppukyselyssa 9 %. Jok-
seenkin eri mielta ja taysin eri mielta esimiehelta saadusta avusta ja tuesta oli alkukyselyssa 8 %

molempia, loppukyselyssa ei kukaan.

Vaittama 16 koski esimiehen toiminnan ohjaamista yhteisten tavoitteiden suuntaan. Alkukyselyssa
kukaan ei ollut taysin samaa mielta, jokseenkin samaa mielta oli 62 %. Loppukyselyssa taysin sa-
maa mielta olevia oli 37 % ja jokseenkin samaa mielta oli 45 %. Alkukyselyssa jokseenkin eri miel-
ta oli 15 % ja taysin eri mielta 8 %, mutta loppukyselyssa kukaan ei ollut jokseenkin tai taysin eri

mielta vaittaman kanssa.

Esimiehen arvostuksessa tyontekijan tyopanosta kohtaan ei ollut suuria muutoksia vaittaman 17
mukaan. Noin puolet vastaajista on jokseenkin samaa mielta, etta esimies arvostaa hanen tyo-
panostaan. En osaa sanoa ja jokseenkin eri mielta vastanneiden osuus oli jonkin verran vahenty-

nyt.

Taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta olevien osuus on myos lisaantynyt vaittamassa
18, mika koski esimiehen puolueetonta ja oikeudenmukaista toimintaa alaisiaan kohtaan. Taysin
samaa mielta alkukyselyssa ei ollut kukaan, loppukyselyssa 27 % vastaajista. Jokseenkin samaa
mielta oli alkukyselyssa 38 % ja loppukyselyssa 46 %. Taysin eri mielta ei ollut enaa kukaan ja jok-

seenkin eri mielta olevien osuus on vahentynyt 31 %:sta 18 %:iin.
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Tyotehtavien tekeminen omalla tyylilla vaittaman mukaan taysin samaa mielta oli alkukyselyssa 8
% ja loppukyselyssa 55 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 77 %, loppukyselyssa 36 %.
Alkukyselyssa kukaan ei ollut jokseenkin tai taysin eri mielta, loppukyselyssa 9 % vastanneista oli

taysin eri mielta vaittaman kanssa.

Osaston yhteiset pelisaannot ovat jonkin verran paremmin kaikkien tiedossa loppukyselyyn vas-
tanneiden mielesta. Edelleen vastauksia tuli kaikkiin muihin kohtiin paitsi taysin eri mielta ei
saanut yhtaan mainintaa kummassakaan kyselyssa. Taysin samaa mielta olevien osuus oli hieman
noussut. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 8 %, loppukyselyssa 27 %. Jokseenkin samaa mielta
oli alkukyselyssa 38 % ja loppukyselyssa 6 %. En osaa sanoa alkukyselyssa oli 23 % vastaajista ja
loppukyselyssa 9 %. Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli alkukyselyssa 31 % ja loppukyselys-

sa 18 %. Alku- ja loppukyselyssa taysin eri mielta vaittaman kanssa ei ollut kukaan.

Yksityiselaman huolet otetaan tyoyhteisossa huomioon paremmin, taysin samaa mielta on alku-
kyselyssa 8 % ja loppukyselyssa 27 %. Alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta oli 54 % ja loppu-
kyselyssa 46 %. En osaa sanoa alkukyselyssa oli 15 % ja loppukyselyssa 18 %. Jokseenkin eri mielta

oli alkukyselyssa 23 % ja loppukyselyssa 9 %.

Vaittamassa 22 tiedusteltiin, noudattaako vastaaja yhteisia pelisaantoja. Taysin samaa mielta oli
alkukyselyssa 38 % ja loppukyselyssa 55 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 46 % ja lop-
pukyselyssa 36 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vastanneita oli 8 %, loppukyselyssa ei yhtaan. Jok-

seenkin eri mielta oli alkukyselyssa 8 %, loppukyselyssa 9 %.

Tyoyhteisossa vaihdetaan mielipiteita enemman. Molemmissa kyselyissa vastauksia annettiin vain
vaihtoehtoihin taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta, taysin samaa mielta olevien osuus
oli lisaantynyt loppukyselyssa 23 %:sta 45 %:iin. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 77 % ja

loppukyselyssa 55 %.

Vaittamassa 24 selvitettiin tyohon vaikuttamismahdollisuuksia. Noin puolet eli 54 % alkukyselyssa
ja 55 % loppukyselyssa oli jokseenkin samaa mielta vaikuttamismahdollisuuksistaan. Taysin samaa
mielta oli alkukyselyssa 8 % ja loppukyselyssa 9 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vastanneita oli 23

% ja loppukyselyssa 9 %. Jokseenkin eri mielta oli alkukyselyssa 15 % ja loppukyselyssa 27 %.

Vaittamaan 25 eli ”Minun on helppo hyvaksya toisten olevan eri mielta kanssani” olivat vastaukset
melko samanlaiset alku- ja loppukyselyssa. Jokseenkin samaa mielta oli enemmisto eli alku-
kyselyssa 69 % ja 60 % loppukyselyssa, taysin samaa mielta osuus oli hieman kasvanut eli 23 %:sta
30 %:iin. Alkukyselyssa en osaa sanoa 8 % ja loppukyselyssa 10 %. Alku- ja loppukyselyssa jokseen-

kin eri mielta ei ollut kukaan.
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Tyon rutiininomaisuudesta kysyttaessa vastaukset eivat ole merkittavasti muuttuneet. Vaittama
26 eli "Tyoni on liian rutiininomaista” alkukyselyssa oli taysin samaa mielta oli 15 %, loppu-
kyselyssa ei kukaan. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 15 %, loppukyselyssa 30 %. En osaa
sanoa alkukyselyssa vastanneita oli 15 % ja loppukyselyssa 10 %. Jokseenkin eri mielta oli alku-
kyselyssa 55 % ja loppukyselyssa 50 %. Alkukyselyssa taysin eri mielta ei ollut kukaan, loppu-
kyselyssa 10 %.

Vaittamassa 27 "Tyonjako on mielestani oikeudenmukainen” alkukyselyssa taysin samaa mielta oli
8 % ja loppukyselyssa 10 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 54 % ja loppukyselyssa 50 %.
En osaa sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 15 %, loppukyselyssa ei yhtaan. Jokseenkin eri mielta
oli alkukyselyssa 23 % ja loppukyselyssa 30 %. Loppukyselyssa 10 % oli taysin eri mielta vaittaman

kanssa.

Tyoyhteison yhteiset tavoitteet vaittaman kanssa taysin samaa mielta oli alkukyselyssa 8 % ja
loppukyselyssa 37 %. Alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta oli 61 % ja loppukyselyssa 36 %. En
0saa sanoa vastanneita oli 23 % ja loppukyselyssa 27 %. Alkukyselyssa jokseenkin eri mielta oli 8
%.

Vaittamassa 29 selvitettiin, tavoittaako tyontekijan tyota koskeva informaatio hanet ajoissa. Al-
kukyselyssa kukaan ei ollut taysin samaa mielta, loppukyselyssa 20 %. Jokseenkin samaa mielta
olevien osuus oli alkukyselyssa 53 % ja loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin eri mielta oli alkukyselyssa
8 % ja loppukyselyssa 30 %. Taysin eri mielta oli alkukyselyssa 8 %, loppukyselyssa 10 %. Loppu-
kyselyssa kaikki osasivat sanoa mielipiteensa tahan vaittamaan, alkukyselyssa 31 % ei osannut sa-

noa.

Yhteenveto

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus on parantunut osastolla A, kun verrataan alku- ja loppu-
kyselyiden vaittamia 14- 29. Esimiehelta saatu rakentava palaute on lisaantynyt. Tyontekijat saa-
vat myos esimiehelta tarvittaessa apua ja tukea enemman. Kyselyiden mukaan esimies ohjaa toi-
mintaa paremmin yhteisten tavoitteiden suuntaan. Esimiehen puolueeton ja oikeudenmukainen

toiminta alaisiaan kohtaan koetaan myos lisaantyneen.

Tyoyhteison toimivuutta koskevien vaittamien mukaan toimivuus on parantunut osastolla. Tyoyh-
teison yhteiset tavoitteet koetaan parantuneen. Samoin tyontekijan tyota koskeva informaatio
tavoittaa paremmin verrattaessa alku- ja loppukyselyja. Omaan tyohon vaikuttamismahdollisuu-

det eivat ole muuttuneet. Jokseenkin samaa mielta on edelleen enemmisto eli 55 %.
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Avoin kysymys 30. Miten yhteistyon sujuvuutta voitaisiin mielestasi parantaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:

Toivottiin palavereja, joissa tiedotetaan uusista asioista ja kerrataan entisia. Avointa keskuste-
lua, sitoutuvuutta jokaiselta, saannollista tyonohjausta, ehdotettiin myos. Myos oman tyon arvos-
tus ja positiivinen palaute tyokaverille seka kuuntelu parantavat tyoyhteison toimivuutta. Tyon-
antajan arvostus ja kannustus seka esimiehen palaute ovat tarkeita tekijoita yhteistyon sujuvuu-

dessa. Toivottiin myos yhteisia virkistysiltapaivia/ulkoilupaivia, mielellaan tyoaikana.

Loppukyselyt:

Sairaanhoitajien ja perushoitajien kesken toivottiin tasapuolisempaa tyonjakoa. Jokaisen tyonte-
kijan yhtenaiset, yhdessa sovitut pelisaannot ja tavoitteet parantaisivat yhteistyota. Tyoilmapii-
rin avoimuus ja tasapuolisesti tehdyt tyonjaot koettiin tarkeiksi. Purnauspalaverit, keskustelu ja
”kissan nostaminen poydalle” ovat tarkeita tiedonkulun ja keskustelun paikkoja.

Yhteistyon sujuvuutta lisaisi myos se, etta jokainen osallistuisi joskus tekemalla tyossaan muuta-

kin kuin ”pakolliset tehtavat”. Yhteisia vapaa-ajan rientoja joskus.

Paatelma:

Avoin keskustelu ja yhteiset palaverit nousivat esille molemmissa kyselyissa parannuskeinoksi tyo-
yhteison yhteistyon sujuvuuteen. Alkukyselyssa tyon arvostus ja palaute niin tyokaverien keskuu-

dessa kuin esimiehelta pidettiin tarkeina. Loppukyselyssa tasapuolinen tyonjako nousi esille. Vir-

kistyspaivat ja vapaa-ajan riennot lisaisivat myos yhteistyon sujuvuutta molempien kyselyjen mu-

kaan.

Yhteistyon sujuvuus (vaittamat 31 -39)

Yhteistyo on sujuvaa sairaalan sisalla -vaittamasta oli alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta 46 %
prosenttia vastaajista ja jokseenkin eri mielta 15 %. Ei osaa sanoa -vastauksien maara oli noussut
alkukyselyn 39 %:sta loppukyselyssa 60 %:in. Loppukyselyssa taysin samaa mielta vaittamasta oli

10 % ja jokseenkin samaa mielta olevien maara oli laskenut 30 %:in.

Osaston sisaisen yhteistyon koki jokseenkin sujuvaksi 54 % alkukyselyyn vastanneista. Taysin sa-
maa mielta olevien maara oli 8 % ja jokseenkin eri mielta olevia oli vastaajista 23 %. Loppu-
kyselyssa jokseenkin samaa mielta olevien maara oli pysynyt lahes ennallaan ja jokseenkin eri
mielta olevien maara oli laskenut 18 %:in. Taysin samaa mielta olevien maara oli noussut kymme-
nella prosenttiyksikolla 18 %:in. En osaa sanoa -vastanneita oli loppukyselyssa 9 % alkukyselyn 15

%:n sijaan.
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Organisaation myonteisesta vaikutuksesta yksittaiseen tyontekijaan oli alkukyselyssa seka taysin
etta jokseenkin samaa mielta 8 % vastanneista. Sama maara oli jokseenkin eri mielta vaittamasta.
Valtaosa eli 76 % vastanneista ei osanneet sanoa kantaansa vaittamaan. Loppukyselyssa kantaa
ottamattomien maara oli laskenut 44 %:in, kun taas jokseenkin samaa mielta olevien maara oli
noussut 30 %:in. Taysin samaa mielta vaittamasta oli 10 % kuten myos jokseenkin ja taysin eri

mielta olevia.

Alkukyselyssa organisaation muutoksen myonteisesta vaikutuksesta tyoyhteisoon ei taysin samaa
mielta ollut kukaan, loppukyselyssa maara oli noussut 10 %:in. Alkukyselyssa jokseenkin samaa ja
jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 15 % vastanneista ja loppukyselyissa 20 %. Alkukyselyn vas-
taajista 70 % ei osannut ottaa kantaa vaittamaan. Loppukyselyssa kantaa ottamattomien maara

oli laskenut 40 %:in. Taysin eri mielta vaittamasta oli loppukyselyssa 10 % vastaajista.

Yhteistyo sairaalan ulkopuolisiin verkostoihin toimii hyvin -vaittamasta taysin samaa mielta alku-
kyselyssa oli 8 % vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli vaittamasta 33 % ja jokseenkin eri miel-
ta 17 % kyselyyn vastanneista. Ei osaa sanoa -vastauksia oli 42 %. Loppukyselyssa taysin samaa
mielta oli 9 %, jokseenkin samaa mielta 27 %, en osaa sanoa 37 % ja jokseenkin eri mielta 27 %

vastanneista.

Suurin osa eli 69 % vastaajista oli alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta siita, etta heidan tyoyh-
teisossaan selvitetaan esiinnousseita ristiriitoja. Jokseenkin eri mielta oli 15 % ja taysin eri mielta
8 %. Loppukyselyssa vaittamasta taysin samaa mielta oli 10 % ja jokseenkin samaa mielta puolet

vastaajista. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli kaksinkertaistunut 30 %:iin.

Vastaajista 84 % koki alkukyselyn mukaan saavansa jokseenkin riittavasti palautetta tyokavereil-
taan. Taysin samaa mielta vaittamasta oli 8 % kuten myos jokseenkin eri mielta olevia. Loppu-
kyselyssa jokseenkin samaa mielta olevien maara oli laskenut 60 %:in. Taysin samaa ja jokseenkin
eri mielta olevien maara oli kohonnut kahdella prosenttiyksikolla. Loppukyselyssa en osaa sanoa -

vastauksia oli 20 %.

Alkukyselyyn vastanneista 84 % oli jokseenkin samaa mielta siita, etta heita kuunnellaan tyoyhtei-
sossaan. Jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 8 % vastaajista, samoin kuin heita, jotka eivat
osanneet ottaa asiaan kantaa. Loppukyselyssa jokseenkin samaa mielta olevien maara oli laskenut
55 %:in. Taysin samaa mielta olevia oli 18 %. Myos jokseenkin eri mielta olevien maara oli kasva-
nut 18 %:in.

Tyoyhteisonsa koki jokseenkin toimivaksi tyoyhteisoksi 69 % alkukyselyyn vastanneista. Jokseenkin
eri mielta vaittamasta oli 15 % ja taysin eri mielta 8 %. Taysin samaa mielta ei ollut kukaan. Lop-

pukyselyssa muutosta oli tapahtunut siten, etta taysin samaa mielta vaittamasta oli 18 % ja jok-
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seenkin samaa mielta olevia oli 55 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli laskenut 9 %:in ja

taysin eri mielta olevien maara oli noussut myos 9 %:in.

Yhteenveto

Alle puolet vastaajista piti osasto A:lla sairaalan siséista yhteistyéta sujuvana tai jokseenkin sujuva-
na. Loppukyselyissa 60 % vastaajista ei osannut sanoa kantaansa vaittamaan alkukyselyn 39 %:n
sijaan. Osaston sisdista yhteisty6ta sujuvana pitavien maara on jonkin verran noussut samoin kuin
vastaajien, jotka kokevat organisaation muutoksen vaikuttaneen heihin myénteisesti. Hieman on

kohonnut myds vastausten maara, joissa ajateltiin organisaation muutoksen vaikuttaneen myéntei-
sesti tyOyhteisd6n. Tahan vaittamaan ei alkukyselyssa osannut sanoa kantaansa 70 % vastaajista,

loppukyselyssé heité on 40 %.

Yhteistyd sairaalan ulkopuolisiin verkostoihin ei vastausten perusteella ole projektin myéta muuttu-
nut toimivammaksi. Merkittdvin muutos prosenteissa on tapahtunut jokseenkin eri mielté olevien
maaran kasvussa 17 %:sta 27 %:in. Vastausten perusteella tydyhteisdssa selvitetdan esiinnoussei-
ta ristiriitoja hieman aiempaa vahemman. Kuitenkin jokseenkin samaa mielta olevia on loppu-
kyselyssa puolet vastaajista. Jokseenkin eri mielté olevien maara on kaksinkertaistunut 15 %:sta 30
%:in. Tydstaan riittdvasti tai jokseenkin riittavasti palautetta tydkavereilta saavien maara on hieman
kasvanut. Heité oli jo ennestdan valtaosa vastaajista. Kokemus kuulluksi tulemisesta tydyhteiséssa

on hiukan vahentynyt. Tydyhteisénsé hyvin toimivaksi tydyhteiséksi kokevien maara on kasvanut.

Avoin kysymys 40. Kuvaile muutamalla sanalla mielestasi hyvin toimivaa tyoyhteisoa?

Alkukyselyt:

Hyvassa tydyhteis6ssa kaikilla tydntekijoilla on hyva tulla téihin ja potilaiden ja omaisten vaatimuk-
sia on rajoitettu. Liséksi tydyhteisdssa vallitsee avoin, rehellinen, joustava ja suvaitsevainen ilmapiiri
kuitenkin rajat sailyttden. Tydtehtavid my0s tarvittaessa kyseenalaistetaan. Esimies on joustava ja
kohtelee tydntekijoita tasavertaisesti seka kuuntelee ja ohjaa heita. Hyvassa tydyhteisdssa arvoste-
taan ja huomioidaan tyékaverit auttamalla ja kannustamalla heitd sekd antamalla palautetta positii-
vinen tydilmapiiri sailyttden. Tydt suoritetaan yhteistyéna ja henkildkunta on kiinnostunut omasta
tyéstaan. Kaikki tydskentelevat vastuullisesti ja ahkerasti potilaiden parhaaksi seka yhteisten paa-
maarien eteen. Tydyhteisdn valilld ei ole riitaa, kateutta eika toisista puhuta selédn takana. Hyva tyo-
yhteis6é on oikeudenmukainen ja tukea antava ja tydntekijat luottavat toisiinsa. Kaikki muutos lahtee

ihmisesta itsestaan, joten jos arvostaa itsedan, osaa antaa arvon myos toisille.

Loppukyselyt:
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Hyvassa tyOyhteisdssa pyritdan selvittdmaan ristiriidat yhdessa, kuunnellaan jokaista ja ty6t jaetaan
tasaisesti. Tydyhteisdssa vallitsee hyva henki, kaikilla on sama tavoite seka ilo ja tahto tehda ty6ta.
Hyvassa tydyhteisdssa jokainen voi toteuttaa omaa osaamistaan ja siella kunnioitetaan eri tyéryh-
mia ja heidan tyétaan. Tydyhteisdssa yhteistyd on sujuvaa ja tydntekijat ovat joustavia ja hyvaksy-
vét ja huomioivat toisensa ja esimies kohtelee kaikkia tasavertaisesti. Ty0yhteisdn jasenet arvosta-
vat ty6téan, toisiaan ja tyopaikkaansa. He toimivat tydyhteisénsa parhaaksi siten, etta siella olisi
hyva tydskennella vaikeinakin hetkina.

Paatelma

Hyvén tydilmapiirin keskeiset tekijat ovat molemmissa kyselyissa tydntekijdiden keskindinen arvos-
tus, huomioiminen ja auttaminen. Ristiriidat selvitetddn avoimesti keskustelemalla. Esimies on koh-
telussaan tasapuolinen kaikkia tydntekijéita kohtaan. Tydyhteisdlla on yhteinen padmaara, johon

pyritaan. Tyéilmapiiri on kannustava ja positiivinen. Jokainen arvostaa omaa ja toistensa ty6ta.

6.1.2 Osasto B

Taustatiedot

Osasto B:lta alkukyselyyn vastasi 6 henkiloa. Kaikki vastanneet olivat naisia. Alle 35-vuotiaita oli
vastaajista 17 %, 35- 44 -vuotiaita oli 17 %, 45- 54 -vuotiaita oli 33 % ja 55 -vuotiaita tai yli oli
vastaajista 33 %. Koulutustaustana perusasteen (kansakoulu, keskikoulu, peruskoulu) omaavia ei
ollut kenellakaan. Keskiasteen (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo- tutkinto) tutkinnon suorit-
taneita oli 67 %:a vastaajista. Alemman korkea- asteen (ylempi opistoaste, amk) tutkinnon omaa-
via oli 33 % vastaajista. Kenellakaan vastaajista ei ollut ylemman korkea- asteen tutkintoa (yli-
opistojen ja korkeakoulujen ylemmat tutkinnot ja jatkotutkinnot). Tyokokemusta alalta alle 5
vuotta oli 17 %: lla vastaajista. 33 %: lla vastaajista oli tyokokemusta 10- 20 vuotta ja yli 20 vuot-

ta tyokokemusta omaavia oli 50 % vastaajista.

Osasto B:lta loppukyselyyn vastasi 9 henkiloa. Kaikki vastanneet olivat naisia. Alle 35-vuotiaita oli
22 %, 35-44-vuotiaita 33 %. 45-54-vuotiaita oli 22 %, samoin 55 -vuotiaita tai sita vanhempia. Kou-
lutustaustana perusasteen (kansakoulu, keskikoulu, peruskoulu) omaavia oli 11 %, suurimmalla
osalla eli 56 %:lla oli keskiaste (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-tutkinto). Alemman korkea-
asteen (ylempi opistoaste, amk) suorittaneita oli 33 % vastaajista, ylempaa korkea-astetta suorit-
taneita ei ollut vastanneiden keskuudessa. Tyokokemusta alalta alle 5 vuotta oli 11 %:lla, 5-10
vuotta oli 22 %:lla, 10-20 vuotta 11 %:lla ja yli 20 vuotta tyokokemusta alalta oli enemmistolla eli

56 %:lla vastanneista.
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Tyoni nyt (vaittamat 1-7)

Verrattaessa alku- ja loppukyselyn vastauksia on nahtavissa, etta osasto B:n tyoyhteison ilmapiiri
on selkeasti parantunut. Taysin samaa mielta olevien maara on noussut 17 %:sta 67 %:in ja jok-
seenkin samaa mielta olevien maara on puolestaan laskenut 33 %:in 50 %:sta. Alkukyselyssa jok-
seenkin eri mielta hyvan tyoilmapiirin vallitsevuudesta oli 33 % mutta loppukyselyssa heita ei ollut

yhtaan.

Tamanhetkinen terveydentila ikaan verraten oli alkukyselyn mukaan hyva 33 %:lla vastaajista.
Sama maara oli vaittamasta jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mielta ja taysin eri mielta
vaittamasta oli alkukyselyssa 17 % vastaajista. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara
oli pysynyt samana mutta jokseenkin samaa mielta olevien maara oli noussut 56 %:in. Jokseenkin

eri mielta oli 11 % vastanneista ja taysin eri mielta olevia ei ollut enaa yhtaan.

Alkukyselyssa tyonsa koki sopivan haastavaksi 50 % kyselyyn osallistuneista ja jokseenkin samaa
mielta oli 33 %. Taysin eri mielta vaittamasta oli 17 %. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevi-
en maara oli noussut 63 %:in ja jokseenkin samaa mielta olevien maara 37 %:in. Vaittamasta tay-

sin eri mielta ei ollut enaa kukaan.

Sopivasti aikaa tyotehtavien tekemiseen -vaittaman kanssa ei taysin samaa mielta alkukyselyn

vastausten perusteella ollut yksikaan vastaajista. Loppukyselyssa 23 % vastaajista ajatteli aikaa
olevan sopivasti. Jokseenkin samaa mielta olevien maara oli seka alku- etta loppukyselyssa 33 %
vastanneista. Alkukyselyssa jokseenkin eri mielta olevia 33 % ja taysin eri mielta olevia oli 33 %

vastaajista. Loppukyselyssa jokseenkin eri mielta oli 33 % ja taysin eri mielta oli 11 %.

Puolet vastaajista suhtautui alkukyselyn mukaan uusiin haasteisiin myonteisesti. Maara oli loppu-
kyselyssa noussut 67 %:in. Alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta oli 17 % ja loppukyselyssa 33 %.

Alkukyselyyn vastanneista 33 % ei osannut ottaa kantaa vaittamaan.

Alkukyselyssa kukaan vastaajista ei ollut taysin samaa mielta vapaa-aikaan riittavien voimavaro-
jen jaamisesta tyopaivan jalkeen. Jokseenkin sama mielta oli 33 %, samoin kuin jokseenkin eri
mielta. Taysin eri mielta olevia oli 34 % alkukyselyssa. Loppukyselyssa vastaukset olivat hajaantu-
neet siten, etta taysin samaa mielta oli 11 %, jokseenkin samaa mielta olevia ja epatietoisia oli

22 %, jokseenkin eri mielta oli 34 % ja taysin eri mielta 11 % vastanneista.

Kiireen tuntu oli vastausten perusteella vahentynyt alku- ja loppukyselyn valisena aikana. Alku-
kyselyssa vaittamasta 7 oli taysin samaa mielta 83 % ja jokseenkin samaa mielta oli 17 %. Loppu-
kyselyssa seka taysin etta jokseenkin samaa mielta olevien maara oli 45 % vastanneista. Jokseen-

kin eri mielta olevia oli 11 %.
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Yhteenveto

Tyoyhteison ilmapiiri on selkeasti parantunut, kun verrataan toisiinsa alku- ja loppukyselyn vait-
tamiin 1-7 annettuja vastauksia. Myos tamanhetkisen ikaan suhteutetun terveydentilansa hyvaksi
kokevien maara on jonkin verran lisaantynyt. Tyotaan sopivan haastavana pitavien maara on
noussut alkukyselyista, heita on yli puolet vastaajista. Loppukyselyyn tultaessa on aiempaa
enemman myos heita, joiden mielesta heilla on sopivasti aikaa tyotehtaviensa tekemiseen. Yli
puolet vastaajista suhtautuu uusiin haasteisiin myonteisesti. Maara on kasvanut alkukyselyiden
vastauksista. Riittavasti voimavaroja vapaa-aikaan tyopaivan jalkeen kokee jaavan hieman use-
ampi kuin alkukyselyissa. Kiireen tuntu tyossa on vahentynyt. Loppukyselyyn tultaessa kiiretta

tuntevien maara oli laskenut.

Avoin kysymys 8. Millaisin keinoin tyossa jaksamistasi voitaisiin mielestasi edistaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:

Keinoina tyossa jaksamisen edistamiseen nimettiin henkilokunnan lisaaminen, tasapuolinen tyon-
jako seka ohjaus ja riittava perehtymisaika uusien asioiden opettelemiseen. Lisaksi vastausten
mukaan toimintamalli tulisi muuttaa ajan tasalla olevaksi seka tyoilmapiirin kohentamiseen olisi
kiinnitettava enemman huomiota. Tyossa jaksamista koettiin tukevan myos yksilovastuiden hoito-
tyon toteuttaminen siten, etta omat hoitajat osallistuisivat omia potilaitaan koskeviin laakarin-
kiertoihin ja kuntoutuskokouksiin seka laatisivat raportin omista potilaistaan yhden vastuuhoita-
jan sijaan. Vastauksissa toivottiin myos osastonhoitajan vaihtamista. Toisten tyontekijoiden ja
erilaisten toimintatapojen kunnioitus seka vastuun kantaminen ja yhteen hiileen puhaltaminen
nahtiin tyossa jaksamista edistavina tekijoina. Muita esiin tulleita keinoja olivat tyomaaran va-
hentaminen, jotta potilastyolle ja kirjallisille toille seka uusien tietokoneohjelmien opettelulle

jaisi enemman aikaa seka mahdollisuus useammin tuntojen purkamiseen tyoyhteison kesken.

Loppukyselyt:

Tyossa jaksamista edistaviksi keinoiksi ehdotettiin tiimityon lisaamista, koulutusta, selkeaa tyon-
jakoa hoitotyon ja sosiaalityon valilla seka erityistyontekijoiden nakyvampaa roolia arjessa. Jak-
samista tukevina keinoina nahtiin myos tyoyhteison yhteiset hetket ja avoin keskustelu tyoyhtei-
son sisalla seka saannolliset palaverit ja ”tuuletustunnit”, jolloin puututtaisiin ongelmiin. Avoi-
men palautteen antaminen, tyon jakaminen ja selkeyttaminen koettiin niin ikaan tarkeana. Tyos-
sa jaksamista edistaisi myos tyotovereiden vahattelyn ja tyopaikan arvostelun lopettaminen ulko-
puolisille seka tyonantajan taholta tuleva kannustus esimerkiksi rahan tai liikuntaseteleiden muo-

dossa

Paatelma
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Molemmissa kyselyissa painottuivat tyossa jaksamista edistavina keinoina tyon jakamiseen, sel-
keyttamiseen ja kehittamiseen liittyvat tekijat. Avoimen, keskustelevan ja toisiaan kunnioittavan
tyoyhteison ja palautteen antamisen merkitys nahtiin myos tarkeana. Loppukyselyssa tuli esiin

tyonantajan rahallinen kannustus jaksamista lisaavana tekijana.

Omat ja tyoyhteison arvot (vaittamat 9-12)

Vaittamassa 9:n kysyttiin omien ja tyoyhteison arvojen samankaltaisuutta. Alkukyselyssa taysin
samaa mielta oli vastaajista 33 % ja loppukyselyssa 22 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselys-

sa 33 % ja loppukyselyssa 78 %. Alkukyselyssa 34 % vastaajista oli jokseenkin eri mielta.

Alkukyselyssa vastaajista 17 % oli sita mielta, etta tyoyhteisossamme kaikkia kohdellaan saman-
vertaisesti. 33 % ei osannut sanoa ja 33 % oli jokseenkin eri mielta. Taysin eri mielta oli 17 % vas-

taajista. Loppukyselyssa 44 % oli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 56 %.

Vaittamassa 11 kysyttiin erilaisuuden hyvaksymisesta tyoyhteisossa. Alkukyselyssa 17 % oli taysin
samaa mielta ja loppukyselyssa 56 % vastaajista. Alkukyselyssa 50 % oli jokseenkin samaa mielta
ja 33 % jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa 22 % oli jokseenkin samaa mielta ja 11 % vastaajista

oli jokseenkin eri mielta.

Vaittama 12 koski omien arvojen toteutumista tyossa. Alkukyselyssa 33 % oli taysin samaa mielta
ja 17 % oli jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 17 % ei osannut ottaa kantaa vaittamaan ja 33 %
vastaajista oli jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa 56 % oli taysin samaa mielta ja jokseenkin

samaa mielta oli 33 %. Loppukyselyssa 11 % oli jokseenkin eri mielta.

Yhteenveto

Vaittamien 9- 12 vertailussa muutoksia oli tapahtunut kauttaaltaan jokaisessa kohdassa. Suurin
muutos oli tasavertaisuuden kokemisesta tyoyhteisossa. Loppukyselyssa kaikki vastaajat olivat
samaa mielta tai jokseenkin samaa mielta vaittamasta, kun alkukyselyssa ainoastaan 17 % vastaa-
jista oli taysin samaa mielta. Myos arvojen samankaltaisuus oli lisaantynyt verrattaessa alku- ja
loppukyselyja seka erilaisuuden hyvaksyminen oli lisaantynyt. Omien arvojen toteuttamisen mah-

dollisuuden koettiin myos lisaantyneen selvasti alkukyselyista.

Avoin kysymys 13. Mitka arvot koet tyossasi tarkeiksi?

Alkukyselyt:



39

Alkukyselyssa nousi esille tyoyhteison yhteiset toimintaperiaatteet ja vastuullisuus tyosta. Tyossa
pidettiin tarkeina myos ihmisen arvokasta kohtaamista ja ihmisarvon kunnioittamista seka em-
paattisuutta ja tasavertaisuutta Myos rehellisyytta ja itsemaaraamisoikeutta pidettiin merkitta-

vana asiana.

Loppukyselyt:

Loppukyselyssa pidettiin tarkeana potilaan kohtaamista aidosti seka turvata potilaan itsemaaraa-
misoikeuden toteutuminen osastolla. Tarkeina arvoina mainittiin myos kiireettomyys, rehellisyys
ja vastuullisuus tyosta. Tyontekijan tarkein tehtava on olla potilaita varten ja huomioida etta yh-

denvertaisuus periaate toteutuu potilaiden kesken.

Paatelma:

Avointen kysymysten vertailussa ei ole juurikaan eroja. Tarkeana tyossa pidetaan potilaan arvo-
kasta ja aitoa kohtaamista. Alku- ja loppukyselyissa korostui selvasti tyon tarkeys potilaan kan-
nalta ja nakokulmasta, vastauksissa ei juuri noussut tyoyhteisoon liittyvia tekijoita jotka olisivat
projektin jalkeen nakyneet selkeasti vastauksissa. Maininnan saivat yhteisten toimintaperiaattei-

den noudattamisen tarkeys seka vastuun kantaminen omasta tyosta.

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus (vaittamat 14-29)

Verrattaessa esimiestyota alku- ja loppukyselyiden vastausten perusteella, esimiestyo on koettu

parantuneen merkittavasti.

Alkukyselyssa 50 % ei osannut sanoa, saako esimieheltaan rakentavaa palautetta. 17 % oli jok-
seenkin eri mielta ja 33 % taysin eri mielta siita, etta saisi rakentavaa palautetta esimiehelta.
Eroa on loppukyselyyn verrattuna, jolloin 56 % on taysin samaa mielta ja 22 % jokseenkin samaa
mielta siita, etta saa esimieheltaan rakentavaa palautetta. En osaa sanoa vastanneiden maara oli

pudonnut 22 %:iin.

Alkukyselyssa ei kukaan ollut taysin samaa mielta siita, etta saa esimieheltaan tarvittaessa apua
ja tukea, mutta loppukyselyssa 56 % oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja 33 % jokseenkin
samaa mielta. Jokseenkin tai taysin eri mielta ei ollut loppukyselyssa enaa kukaan, alkukyselyssa
jokseenkin samaa mielta oli 17 %, jokseenkin eri mielta oli 33 % ja taysin eri mielta 17 %. Myos en

osaa sanoa vastanneiden maara oli laskenut 33 %:sta 11 %:iin.

Vaittamassa 16 kysyttiin, ohjaako esimies toimintaa yhteisten tavoitteiden suuntaan. Alku-
kyselyssa kukaan ei ollut taysin tai jokseenkin samaa mielta, kun taas loppukyselyssa 67 % oli tay-

sin samaa mielta ja 22 % jokseenkin samaa mielta. Alkukyselyssa eri mielta oli yhteensa 67 %,
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loppukyselyssa ei enaa kukaan ollut sita mielta, ettei esimies ohjaisi toimintaa yhteisten tavoit-
teiden suuntaan. My0s esimiehen arvostus tyontekijan tyopanosta kohtaan koettiin parantuneen
huomattavasti. Alkukyselyssa vastaukset jakautuivat niin, etta 67 % ei osannut sanoa ja 33 % oli
jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa taysin samaa mielta 63 %, jokseenkin samaa mielta 12 % ja

vaittamasta mielipidettaan ei osannut sanoa 25 % vastanneista.

Samoin esimiehen toiminta alaisiaan kohtaan koetaan loppukyselyssa huomattavasti enemman
puolueettomammaksi ja oikeudenmukaisemmaksi kuin alkukyselyssa. Alkukyselyssa 50 % vastan-
neista ei osannut sanoa ja 50 % oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa taasen

taysin samaa mielta oli 45 % ja 33 % jokseenkin samaa mielta, ei osaa sanoa vastanneita oli 22 %.

Vaittama 19 selvitti, voiko tyontekija tehda tyotehtavat omalla tyylillaan. Tassa vaittamassa ei
ollut kovin suurta eroavaisuutta alku- ja loppukyselyn valilla. Alkukyselyssa taysin samaa mielta
oli 17 % ja loppukyselyssa 33 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 66 % ja loppukyselyssa
56 %. Vaittamaan en osaa sanoa vastanneita ei ollut alkukyselyssa, loppukyselyssa 11 %. Taysin eri

mielta vaittaman kanssa alkukyselyssa oli 17 %, loppukyselyssa ei kukaan.

Suurta muutosta ei ollut myoskaan vaittamassa 20, jossa Kysyttiin osaston yhteisten pelisaantojen
olemista kaikkien tiedossa. Alkukyselyssa taysin samaa mielta 17 % ja jokseenkin samaa mielta 33
%. Kantaansa vaittamaan ei osannut sanoa 17 % ja jokseenkin eri mielta oli 33 %. Loppukyselyssa

taysin samaa mielta oli 22 %, jokseenkin samaa mielta 56 % ja 22 % ei osannut sanoa.

Vaittamassa 21”Tyoyhteisossani otetaan huomioon yksityiselaman huolet” alkukyselyssa taysin
samaa mielta oli 17 % ja loppukyselyssa 45 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa vaitta-
man kanssa 50 % vastanneista ja loppukyselyssa 33 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vastanneita oli
33 %, loppukyselyssa ei yhtaan. Alku- ja loppukyselyssa kukaan ei ollut vaittaman kanssa jokseen-

kin tai taysin eri mielta.

Vaittamassa 22 selvitettiin, noudattaako vastaaja yhteisia pelisaantoja. Yhteisten pelisaantojen
noudattaminen on hiukan parantunut. Suurta muutosta ei ole alku- ja loppukyselyjen valilla. Al-
kukyselyssa taysin samaa mielta oli 33 % ja loppukyselyssa 44 %. Jokseenkin samaa mielta alku-
kyselyssa oli 33 % ja loppukyselyssa 56 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vastanneita oli 34 %, loppu-

kyselyssa ei yhtaan.

Vaittamassa 23 "Tyoyhteisossani vaihdetaan mielipiteita tyosta” alkukyselyssa taysin samaa miel-
ta oli 33 %, loppukyselyssa 78 %. Alkukyselyssa suurin osa eli 67 % oli jokseenkin samaa mielta,
etta vastaajat ovat loppukyselyssa olleet vaittaman kanssa taysin samaa mielta jokseenkin samaa

mielta olemisen sijaan.
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”Pystyn vaikuttamaan tyohoni” - vaittaman kanssa taysin samaa mielta oli alku- ja loppukyselyssa
33 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 17 % ja loppukyselyssa 45 %. En osaa sanoa olevi-
en maara oli vahentynyt alkukyselyn 50 %:sta loppukyselyn 11 %:iin. Alkukyselyssa kukaan ei ollut
sita mielta, ettei voisi vaikuttaa tyohonsa. Loppukyselyssa 11 % oli jokseenkin eri mielta ”pystyn

vaikuttamaan tyohoni” vaittaman kanssa.

Vaittamassa 25 tiedusteltiin, onko vastaajan helppo hyvaksya toisten olevan eri mielta kanssaan.
Alku- ja loppukyselyssa eniten kannatusta sai vaittama jokseenkin samaa mielta eli alkukyselyssa
49 % ja loppukyselyssa 78 %. Taysin samaa mielta alkukyselyssa oli 17 % ja loppukyselyssa 11 %. En
osaa sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 17 % ja loppukyselyssa 11 %. Alkukyselyssa jokseenkin eri

mielta oli 17 %, loppukyselyssa ei kukaan.

Tyota ei edelleenkaan koeta rutiininomaiseksi eika tassa vaittamassa ole suuria eroja alku- ja
loppukyselyn valilla. Alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta oli 17 % ja loppukyselyssa 11 ”. En
osaa sanoa vastanneita ei ollut yhtaan alkukyselyssa, loppukyselyssa 11 %. Jokseenkin eri mielta
alkukyselyssa oli 33 % ja loppukyselyssa 45 %. Alkukyselyssa 50 % oli taysin eri mielta ja loppu-
kyselyssa 33 %.

Tyonjaon oikeudenmukaisuus koetaan jonkin verran parantuneen. Alkukyselyssa taysin samaa

mielta oli 17 % ja loppukyselyssa 33 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 66 % ja loppu-
kyselyssa 45 %. Alkukyselyssa taysin eri mielta oli 17 %, loppukyselyssa ei enaa kukaan ollut vait-
taman kanssa eri mielta. Tosin en osaa sanoa vastanneita oli loppukyselyssa 22 %, alkukyselyssa

kaikki osasivat sanoa mielipiteensa tahan vaittamaan.

”Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet” - vaittaman 28 kanssa taysin samaa mielta oli alku-
kyselyssa 17 % ja loppukyselyssa 56 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 66 %, loppu-
kyselyssa 33 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vastanneita oli 17 %. Loppukyselyssa jokseenkin eri

mielta oli 11 %.

Vaittamassa 29 "Tyota koskeva informaatio tavoittaa minut ajoissa” ei ollut olennaista muutosta
alku- ja loppukyselyiden valilla. Tosin alkukyselyssa vaittama taysin samaa mielta sai kannatusta
17 % ja jokseenkin samaa mielta oli 33 %. Loppukyselyssa kukaan ei ollut taysin samaa mielta,
mutta jokseenkin samaa mielta oli 56 % vastanneista. En osaa sanoa vastanneiden maara oli va-
hentynyt hieman. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli jonkin verran noussut eli alkukyselyssa

17 % ja loppukyselyssa 22 %.

Yhteenveto
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Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus on parantunut osastolla B, kun verrataan alku- ja loppu-
kyselyiden vaittamia 14-29. Erityisesti esimiestyo koetaan parantuneen merkittavasti. Esimiehen
antama rakentava palaute on lisaantynyt huomattavasti. Tyontekijat saavat esimieheltaan tukea
ja apua tarvittaessa entista enemman. Varsinkin esimiehen toiminnan ohjaaminen yhteisten ta-
voitteiden suuntaan koetaan parantuneen merkittavasti. Alkukyselyssa suurin osa ei osannut sa-
noa, arvostaako esimies hanen tyotaan, mutta loppukyselyssa 75 % on taysin tai jokseenkin samaa
mielta esimiehen arvostuksesta. Samoin on parantunut esimiehen puolueeton ja oikeudenmukai-

nen toiminta alaisiaan kohtaan.

Tyoyhteison toimivuus on kauttaaltaan parantunut verrattaessa alku- ja loppukyselyn vastauksia.
Tyoyhteisossa vaihdetaan mielipiteita tyosta enemman, tyonjako koetaan oikeudenmukaisem-
maksi ja tyontekijoiden mielesta tyoyhteisossa on yhteiset tavoitteet entista selkeammin. Merkit-
tavaa parannusta ei ole siina, etta tyontekijan tyota koskeva informaatio tavoittaisi hanen ajois-

sa.

Avoin kysymys 30. Miten yhteistyon sujuvuutta voitaisiin mielestasi parantaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:

Yhteistyon sujuvuuteen voitaisiin parantaa lasna olevalla esimiehella, yhteisilla palavereilla,
muistamalla yhteinen tavoite, joka on potilaan hyvinvointi. Myos kykya ottaa vastaan palaute se-
ka asioiden rakentavaa esittamista pidettiin tarkeana. Osastonhoitajalta toivottiin tutustumista
tyontekijoiden tyohon ja vasta sitten ohjien ottamista kasiin. Pysyvaa henkilokunta toivottiin.
tiivisempaa. Myos asioiden hoitamiseen ja raportin pitoon pitaisi saada jarjestettya asianmukai-

set, rauhalliset tilat.

Loppukyselyt:
Avoimuutta ja toisten arvostamista toivottiin. ”Jarjenkaytto ei pitaisi olla kiellettya, vaikka se
sotisi omahoitajuutta vastaan” mainittiin yhdessa vastauksessa. Myos viikoittaisia osastokokouksia

pidettiin tarkeina.

Paatelma:

Yhteiset palaverit nousivat esille molemmissa kyselyissa yhteistyon sujuvuuden parantamiskeinok-
si. Alkukyselyssa esimiehen lasna olo ja tyohon tutustumista pidettiin myos yhtena tarkeana teki-

jana. Omahoitajuus nousi esille loppukyselyssa. Avoimuus, arvostus ja palaute ovat myos merkit-

tavia tekijoita yhteistyon sujuvuudessa.
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Yhteistyon sujuvuus (vaittamat 31-39)

Yhteistyd on sujuvaa sairaalan sisélla -vaittdméasta ei kukaan alkukyselyyn vastanneista ollut taysin
samaa mielta. Jokseenkin samaa mielta oli 33 % ja 67 % ei osannut ottaa kantaa vaittamaan. Lop-
pukyselyssa jokseenkin samaa mielté oli 34 % vastanneista ja kantaa ottamattomien maara oli las-
kenut 22 %:in. Jokseenkin eri mielta vaittdmasta oli loppukyselyssa 33 % ja taysin eri mieltd 11 %

vastaajista.

Osaston sisélla koki yhteistyén olevan sujuvaa alkukyselyssa 17 % vastaajista. Jokseenkin samaa
mielta asiasta oli 66 % ja jokseenkin eri mieltd 17 % kyselyyn vastanneista. Loppukyselyssa jok-
seenkin eri mielta ei ollut enaa kukaan ja taysin samaa mielté olevien maara oli noussut 22 %:in ja

jokseenkin samaa mielta olevien maara 78 %:in.

Organisaation muutos on vaikuttanut minuun mydnteisesti -vaittamasta puolet vastaajista oli alku-
kyselyssa jokseenkin eri mielta ja toinen puoli ei osannut ottaa vaittdmaan kantaa. Loppukyselyssa
vastauksissa oli tapahtunut hajontaa siten, ettd 28 % vastanneista oli tdysin samaa mielta vaitta-
masté. Jokseenkin samaa ja jokseenkin eri mieltd oli molempia 14 % vastanneista ja kantaa otta-
mattomia oli 44 %.

Organisaation muutoksen mydnteisesta vaikutuksesta tydyhteis66n ei ollut alkukyselyssa taysin tai
jokseenkin samaa mielta yksikaén vastaajista. Kukaan ei ollut mydskaéan taysin eri mieltd. Jokseen-
kin eri mieltd vaittamasta oli 67 % ja en osaa sanoa kohtaan oli vastannut 33 % kyselyyn osallistu-
neista tyéntekijoistd. Loppukyselyssa tdysin samaa mieltd vaittdméan kanssa olevia oli 29 % ja jok-
seenkin samaa mielta olevia 14 % vastaajista. Kantaansa vaittdméaan ei osannut sanoa 29 % vas-

tagjista. Sekéa jokseenkin eri mieltd etta taysin eri mielta vaittdmasta olevia oli molempia 14 %.

Alkukyselyssa taysin samaa mielta vaittamastéa yhteistydn toimimisesta hyvin sairaalan ulkopuolisiin
verkostoihin oli 33 % vastaajista kun loppukyselyssa tata mielta ei ollut enda kukaan. Alkukyselyssa
puolet vastaajista oli jokseenkin samaa mieltd vaittdmasta ja 17 % ei ottanut vaittdmaan kantaa.

Loppukyselyyn tultaessa jokseenkin samaa mielta olevien maara oli kohonnut 67 %:in ja vastaavas-
ti kantaa ottamattomien maara oli laskenut 11 %:in. Jokseenkin eri mielta olevien mééra oli noussut

alkukyselyn nollan sijaan loppukyselyssa 22 %:in.

Tydyhteis6ssani selvitetdan esiinnousseita ristiriitoja -vaittdmasta oli tdysin samaa mielta 33 % ja
jokseenkin samaa mieltd 17 % alkukyselyn vastaajista. Vaittdméaan ei ottanut kantaa 33 % vastan-
neista ja jokseenkin eri mieltd vaittimasta oli 17 %. Loppukyselyssa tdysin samaa mielta olevien
maara oli noussut 56 %:in ja jokseenkin samaa mielta olevien maéara 22 %:in. En osaa sanoa -

vastausten ja jokseenkin eri mieltd olevien maara oli laskenut 11 %:in.
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Alkukyselyssa 33 % vastaajista koki saavansa tydstaan riittavasti palautetta tydkavereiltaan. Jok-
seenkin samaa mielta vaittamasta oli myds 33 %. Asiasta taysin eri mielté oli 17 % samoin kuin
vaittdmaan kantaa ottamattomia. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli laskenut
22 %:in kun taas jokseenkin samaa mielta olevien maara oli noussut 56 %:in. Taysin eri mielta ei
ollut enadd yksikdan vastaajista. Heista 11 % oli vaittimasté jokseenkin eri mielta ja 11 % ei osannut

sanoa asiaan kantaansa.

Alkukyselyn tulosten mukaan 17 % vastaajista on taysin eri mielta siita, ettd heitd kuunneltaisiin
tyOyhteis6ssaan. Taysin samaa mielté vaittdmasta oli myds 17 % vastanneista ja jokseenkin samaa
mielté olevia oli 66 %. Loppukyselysséa vastauksissa oli tapahtunut muutosta siten, etta téysin eri
mieltd vaittdmasta ei ollut enda kukaan vaan 44 % oli tdysin samaa mielta ja 56 % jokseenkin sa-

maa mielta vaittdmasta.

Tydyhteisén koki mielestaadn toimivaksi tydyhteisdksi alkukyselyyn vastanneista 17 % ja jokseenkin
samaa mielta vaittdmasta oli 66 % vastanneista. Jokseenkin eri mieltd asiasta oli 17 % vastaajista.
Loppukyselyssa tdysin samaa mieltéd olevien maara oli noussut 56 %:in. Jokseenkin samaa mieltéd

olevia oli 22 % samoin kuin kantaa ottamattomia vastaajia.

Yhteenveto

Sairaalan sisdista yhteisty6ta ei koeta kovin sujuvaksi osasto B:ll4 eiké tilanne ole muuttunut projek-
tin my6té paremmaksi. Jokseenkin eri mielta olevien méaara on noussut nollasta 33 %:in ja taysin eri
mieltd olevien maara 11 %:in. Yhteistyén sujuvuus on lisdantynyt osaston sisalla. Organisaation
muutoksen koki vaikuttaneen myénteisesti itseensa useampi kuin aiemmin samoin kuin organisaa-
tion muutoksen myénteisen vaikutuksen tydyhteisdénkin. Mielipiteet yhteistydn hyvasta toimivuu-
desta sairaalan ulkopuolisiin verkostoihin ovat muuttuneet hieman kielteisemmiksi. Tydyhteiséssa
selvitetddn esiinnousseita ristiritoja aiempaa enemman. Taysin samaa mielta vaittdmasta olevien
maara on noussut 33 %:sta 56 %:in. Yli puolet vastaajista kokee saavansa tydstaan jokseenkin riit-
tavasti palautetta tydkavereiltaan. Talta osin tuloksissa ei ole tapahtunut suurta muutosta. Kokemus
kuulluksi tulemisesta tydyhteisdssa on vahvistunut. Vaittdmasta taysin samaa mieltd olevien maara
on noussut 17 %:sta 44 %:in. Tydyhteis6aan pitda hyvin toimivana tyéyhteiséna suurin osa vastaa-

jista. Aiemmasta 17 %:sta tdysin samaa mielta olevien maara on kohonnut 56 %:in.

Avoin kysymys 40. Kuvaile muutamalla sanalla mielestasi hyvin toimivaa tyoyhteisoa?

Alkukyselyt:
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Hyvin toimiva tyoyhteiso on avoin, kannustava ja toisiaan tukeva, yhteisten tavoitteiden eteen
tyoskenteleva yhteiso. Alkukyselyn vastausten mukaan osastolla on aiemmin ollut toimiva tyoyh-
teiso, jolla on ollut yhteinen paamaara, mutta uuden osastonhoitajan myota kaikki tyontekijat
ovat uupuneita ja stressaantuneita. Vastauksissa nimettiin hyvan tyoyhteison piirteiksi myos hen-
kilokunnan riittava maara, tyontekijoiden tasavertaisuus, erilaisuuden nakeminen rikkautena seka
hyva tiedon kulku. Johtaja tukee toimivassa tyoyhteisossa tyontekoa ja toimenkuvat ovat selkei-

ta. Lisaksi tyoyhteisossa on yhteiset pelisaannot, vuorovaikutus on toimivaa ja yhteistyo hyvaa.

Loppukyselyt:
Hyva tyoyhteiso on keskusteleva, avoin ja ongelmiin puuttuva. Tyontekijat arvostavat toisiaan ja

tekevat asioita yhdessa muodostamatta "kuppikuntia”.

Paatelma

Alku- ja loppukyselyiden vastauksissa korostui toimivan vuorovaikutuksen merkitys hyvan tyoyh-
teison tunnuspiirteena. Molemmissa kyselyissa peraan kuulutettiin tyoyhteison avointa, keskuste-
levaa ja kannustavaa ilmapiiria. Alkukyselyssa nahtiin myos hyva johtajuus osana toimivaa tyoyh-
teisoa ja kritisoitiin nykyisen lahiesimiehen toimintaa. Loppukyselyiden vastauksissa johtajuudes-

ta ei ollut mainintoja.

6.1.3 Osasto C

Taustatiedot

Osastolta C:lta alkukyselyyn vastasi 10 henkiloa. Kaikki vastaajat olivat naisia. Vastaajista 20 %
oli alle 35-vuotiaita. 40 % vastaajista oli 35- 44-vuotiaita. Vastaajista 45- 54-vuotiaita oli 30 % ja
55 vuotta ja yli 10 % vastaajista. Koulutustaustana Keskiaste (ammattikoulu, alempi opistoaste,
yo- tutkinto) oli vastaajista 10 % ja alempi korkea- aste oli 70 %:lla vastaajista. Ylemman korkea-
asteen (yliopistojen ja korkeakoulujen ylemmat tutkinnot ja jatkotutkinnot) koulutusta ei ollut
kenellakaan. 20 % vastaajista ei ollut vastannut koulutustaustatieto -kohtaan. Alle 5 vuotta tyo-
kokemusta omaavia oli 30 % vastaajista, 5- 10 vuotta tyokokemusta ei ollut kenellakaan vastaajis-
ta, 10- 20 vuotta tyokokemusta omasi 30 % vastaajista ja yli 20 vuotta alan tyokokemusta omasi

40 % vastaajista.

Osasto C:lta loppukyselyyn vastasi 10 henkiloa. Kaikki vastanneet olivat naisia. Alle 35-vuotiaita
oli 20 %, 35-44-vuotiaita oli 30 % vastanneista. 45-54-vuotiaita oli 50 % ja 55-vuotiaita tai sita
vanhempia ei ollut vastanneissa. Koulutustaustana suurimmalla osalla eli 60 %:lla oli keskiaste

(ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-tutkinto). Alemman korkea-asteen (ylempi opistoaste, amk)
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suorittaneita oli 40 %, ylempaa korkea-astetta suorittaneita ei ollut vastaajien keskuudessa. Tyo-
kokemusta alalta alle 5 vuotta oli 10 %:lla, 5-10 vuotta oli 20 %:[la, 10-20 vuotta 10 %:lla ja yli 20

vuoden tyokokemuksen omasi enemmisto eli 60 % vastanneista.

Tyoni nyt (vaittamat 1-7)

Alkukyselyssa enemmisto eli 80 % vastaajista koki tyoyhteisossaan vallitsevan jokseenkin hyvan
tyoilmapiirin. Taysin samaa ja jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli 10 % kyselyyn vastan-
neista. Loppukyselyssa vastausprosentit olivat jakautuneet siten, etta taysin samaa mielta vastaa-
jista oli puolet ja jokseenkin samaa mielta 40 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli sailynyt

ennallaan.

Ikaansa nahden tamanhetkista terveydentilaansa piti hyvana alkukyselyssa 60 % vastaajista. 30 %
oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta ja 10 % ei osannut ottaa vaittamaan kantaa. Loppu-
kyselyssa vastaukset olivat jakaantuneet siten, etta puolet vastaajista oli taysin ja puolet jok-

seenkin samaa mielta vaittamasta.

Alkukyselyssa tyotaan piti sopivan haastavana 70 % vastaajista, jokseenkin samaa mielta oli 20 %
ja jokseenkin eri mielta 10 %. Loppukyselyssa 60 % oli vaittamasta taysin samaa mielta ja 40 %

jokseenkin samaa mielta.

Sopivasti aikaa tyotehtaviensa hoitamiseen ajatteli olevan alkukyselyyn vastanneista 20 %:lla.
Jokseenkin samaa mielta oli 80 %. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli pysynyt
ennallaan, sen sijaan jokseenkin samaa mielta olevien maara oli pudonnut puolella 40 %:in ja

vaittamaan ei osannut ottaa kantaa 40 % vastaajista.

Uusiin haasteisiin suhtautui alkukyselyssa myonteisesti 30 % ja jokseenkin myonteisesti 70 %. Lop-
pukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli noussut 20 prosenttiyksikolla 50 %:in ja myos

jokseenkin samaa mielta olevia oli 50 %.

Alkukyselyn vastaajista 30 % koki tyopaivan jalkeen jaavan riittavasti voimavaroja vapaa-aikaan.
Jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli 60 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta 10 %. Loppu-
kyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli noussut 50 %:in ja jokseenkin samaa mielta olevi-
en maara oli laskenut 30 %:in. Vaittamasta oli jokseenkin eri mielta 10 % vastanneista ja sama

maara ei osannut ottaa kantaa vaittamaan.

Kiireen tuntua tyossaan usein tunsi alkukyselyyn vastanneista 40 % ja jokseenkin samaa mielta oli

myos 40 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli 20 % kyselyyn vastanneista. Loppukyselyssa taysin
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samaa mielta olevien maara oli noussut 60 %:in. Jokseenkin samaa mielta vastanneista oli 20 % ja
jokseenkin eri mielta 10 % samoin kuin vastanneita, jotka eivat osanneet sanoa vaitteeseen mie-

lipidettaan.

Yhteenveto

Tydilmapiiri on kohentunut osasto C:lla alku- ja loppukyselyiden vastauksia vaittdmiin 1-7 verratta-
essa. Vaittdmasta taysin samaa mielta olevien maara on noussut nollasta 50 %:iin. lkdansa verra-
ten tdmanhetkistd terveydentilaansa hyvana pitdvien maara on niin ikdan kohonnut. Loppukyselys-
sa ty6taan piti sopivan haastavana useampi kuin alkukyselyssa. Sopivasti aikaa tyétehtaviensa hoi-
toon kokee olevan aiempaa harvempi kyselyyn vastanneista. Taysin samaa mielta olevien maara
on sailynyt ennallaan 20 %:ssa mutta jokseenkin samaa mielté olevien méara on vahentynyt puolel-
la ollen loppukyselyssé 40 % alkukyselyn 80 %:n sijaan. Vastausten perusteella haasteisiin suhtau-
tuu myonteisesti useampi kuin alkukyselyssa. Puolet on vaittdmasta taysin ja puolet jokseenkin sa-
maa mielta. Tyopaivan jalkeen riittdvasti voimavaroja vapaa-aikaan on aiempaa useammalla vas-
taajalla. Kiireen tuntu tydssa on vastausten perusteella lisdantynyt. Vaittamasta taysin samaa mielta

olevien maara on noussut 40 %:sta 60 %:iin.

Avoin kysymys 8. Millaisin keinoin tyossa jaksamistasi voitaisiin mielestasi edistaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:

Tydssa jaksamista edesauttavat tyén sailyminen itsendisena ja sopivan haastavana, toisten huomi-
oiminen, positiivisen palautteen antaminen ja saaminen seka sijaisuussuunnitelman toimiminen.
Tarkeina pidettiin myds tydtehtévien jakamista ja avun saamista tarvittaessa. Tydyhteisén tulisi olla
keskusteleva, avoin uusille asioille ja kaikkia tasavertaisesti kohteleva seka yhteisiin pelisdantéihin
sitoutuva. Liséksi tydssa jaksamista tukisi vastausten mukaan mahdollisuus kiinnostuksen mukai-
seen koulutukseen ja osaamista vastaaviin tydtehtaviin. Kehittamistydhoén tulisi suhtautua positiivi-
sesti ja osallistua aktiivisesti ja uusiin haasteisiin vastaamiseen pitéisi olla riittAvasti aikaa. Vastauk-
sissa mainittiin myds omasta terveydesta huolehtiminen, omien rajojen tuntemus seka mahdollisuus
ongelmien purkamiseen tydyhteisén kanssa jaksamista lisdavina tekijéind. Yhteiset tyéhyvinvointi-
paivat, mahdollisuus tyénkiertoon, tydsta palkitseminen seké tyétaakan jakaminen kollegan tai esi-

miehen kanssa tukisivat myds omalta osaltaan jaksamista.

Loppukyselyt:

Tydssé jaksamista edistavat vastausten mukaan henkilékunnan lisdaminen, positiivisen palautteen
antaminen ja saaminen, tyétoverin mielipiteiden huomioiminen, tukeminen ja ymmartaminen ja aut-
taminen potilastydssa. Lisdksi jaksamista lisda tasa-arvoinen, avoin ja valitdn tydilmapiiri, tydtehta-

vien tasapuolinen jakautuminen seka erikoistumismahdollisuus toiveiden mukaan. Olisi myds oltava
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mahdollisuus puhua vaikeista ja ongelmallisista tyétehtévista ja saada ohjausta niiden ratkaisemi-

seen. Lisaksi todettiin nykyisten haasteiden ja pienen kiireen tuovan oman mielenkiintonsa tyéhén.

Paatelma

Ty6ssa jaksamista edistavina tekijdind mainittiin molemmissa kyselyissa positiivisen palautteen
merkitys, keskusteleva ja avoin ty6éilmapiiri seka tydkavereiden auttaminen tarvittaessa. Myds tydn
sopivan haasteellisuuden ja itsendisyyden koettiin tekevéan tydsta mielekasta. Tarkeana pidettiin
myds mahdollisuutta osallistua kiinnostuksensa mukaisiin koulutuksiin. Alkukyselyssa nostettiin
esiin myds omasta terveydesta ja jaksamisen rajoista huolehtimisen téarkeys. Loppukyselyssé toivot-
tiin lisda henkilékuntaa edistdmaan tydntekijdiden jaksamista.

Omat ja tyoyhteison arvot (vaittamat 9-12)

Vaittama 9. koski tyoyhteison arvojen samankaltaisuutta omien arvojen kanssa. Alkukyselyssa
vastaajista 20 % oli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta 70 %. Vastaajista 10 % ei
osannut sanoa. Loppukyselyssa 20 % vastaajista oli taysin samaa tai jokseenkin samaa mielta oli

70 %. 10 % vastaajista oli loppukyselyssa jokseenkin eri mielta.

Vastaajista 90 % oli jokseenkin samaa mielta etta tyoyhteisossa kaikkia kohdellaan tasavertaises-
ti. Vastaajista 10 % oli jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa vastaajista 40 % oli taysin sama tai

jokseenkin samaa mielta 40 %. Vastaajista 20 % oli jokseenkin eri mielta.

Vaittama 11. koski erilaisuuden hyvaksymista tyoyhteisossa. Alkukyselyssa 20 % vastaajista oli tay-
sin samaa ja 30 % oli jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 10 % ei osannut sanoa, 30 % oli jok-
seenkin eri mielta ja 10 % oli taysin eri mielta. Loppukyselyssa 30 % vastaajista oli taysin samaa

mielta ja 60 % jokseenkin samaa mielta. 10 % ei osannut sanoa.

Kysymyksessa 12. vaitettiin etta pystyn toteuttamaan omia arvojani helposti. Alkukyselyssa 40 %
vastaajista oli taysin samaa mielta, ja jokseenkin samaa mielta 60 % Loppukyselyssa taysin samaa

mielta oli 40 % ja jokseenkin samaa mielta oli 60 % vastaajista.

Yhteenveto

Vaittamien 9- 12 suurin muutos ja eroavaisuus alku- ja loppukyselyita verrattaessa oli erilaisuu-
den hyvaksymisessa tyoyhteisossa. Tyontekijat kokivat erilaisuuden hyvaksymisen lisaantyneen
selvasti, eika kukaan vastaajista ollut enaa taysin eri mielta vaittamasta niin kuin alkukyselyssa.

Muuten alku- ja loppukyselyiden vertailussa ei ole muita merkittavia muutoksia.
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Avoin kysymys 13. Mitka arvot koet tyossasi tarkeiksi?

Alkukyselyt:

Alkukyselyssa tarkeimpina arvoina pidettiin oikeudenmukaisuutta, vastuullisuutta ja luovuutta
omassa tyossa. Toisten ihmisten kunnioittaminen, tasa- arvoisuus ja potilaslahtoisyys seka yksilol-
linen huomioiminen olivat myos tarkeita. Valmius uuden oppimiseen ja muutoksiin sopeutuminen
ja hyvaksyminen koettiin osana laadukasta hoitotyota. Tyoyhteisossa tarkeata oli vastaajien mie-
lesta myos se, etta pidetaan kiinni yhteisista sopimuksista. Yhteisollisyytta myos korostettiin.
Omaisten kanssa tehtavaa yhteistyota potilaan hoidon kannalta pidettiin vastauksissa myos tar-
keana. Hyva hoito mainittiin ja se pitaa sisallaan vastaajien mielesta aidosti lasna olevan empaat-

tisen ja kuuntelevan tyontekijan.

Loppukyselyt:

Loppukyselyssa pidettiin tarkeana sita etta potilas ja hanen saamansa terapian taso on tyossa en-
sisijainen asia. Ystavallisyys, oikeudenmukaisuus, kunnioitus ja avoimuus olivat monien mielesta
tarkeita arvoja. Tarkeina pidettiin myos palvelualttiutta, peraanantamattomuutta, tiedonhalua,
sosiaalisuutta, luotettavuutta, tasmallisyytta seka halua auttaa ja tehda tyossa parhaansa. Posi-

tiivisen palautteen antaminen koettiin myos tarkeana.

Paatelma:
Avoimien kysymysten alku- ja loppu vertailussa silmiinpistavin ja useimmin mainittu arvo on oi-
keudenmukaisuuden arvo. Tasa- arvoisuus nousee my0s vastauksissa esiin, ja eroa alku- ja loppu-

kyselyn valilla ei juuri ole.

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus (vaittamat 14-29)

Esimiehelta rakentavan palautteen saamisesta taysin samaa mielta oli alkukyselyssa 20 % ja lop-
pukyselyssa 30 %. Jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa oli alkukyselyssa 50 %, loppukyselys-
sa 30 %. En osaa sanoa vastanneiden maara oli hieman lisaantynyt, alkukyselyssa 10 % ja loppu-
kyselyssa 20 %. Jokseenkin eri mielta rakentavan palautteen saamisesta esimiehelta oli alku- ja

loppukyselyssa molemmissa 20 % vastanneista.

Vaittamassa 15 ”Saan esimieheltani tarvittaessa apua ja tukea” taysin samaa mielta olevien maa-
ra oli laskenut jonkin verran; alkukyselyssa 50 % ja loppukyselyssa 30 % vastanneista taysin samaa
mielta. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 50 % ja loppukyselyssa 70 %. En osaa sanoa,

jokseenkin eri mielta tai taysin eri mielta vaittaman kanssa ei ollut kukaan alku- ja loppukyselyyn

vastanneista.
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Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 20 % vaittaman ”Esimieheni ohjaa toimintaa yhteisten ta-
voitteiden suuntaan” kanssa ja loppukyselyssa taysin samaa mielta oli 40 %. Jokseenkin samaa
mielta oli alkukyselyssa 80 % ja loppukyselyssa 50 %. Alkukyselyssa kukaan ei jokseenkin tai taysin

eri mielta vaittaman kanssa, loppukyselyssa 10 % oli jokseenkin eri mielta.

Vaittamassa 17 selvitettiin esimiehen arvostusta tyontekijan tyopanosta kohtaan. Alkukyselyssa

taysin samaa mielta oli 60 % ja loppukyselyssa 70 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 40
ja loppukyselyssa 10 %. Alkukyselyssa kohtiin En osaa sanoa, jokseenkin tai taysin eri mielta vait-
taman kanssa ei tullut yhtaan vastausta, loppukyselyssa En osaa sanoa vastanneita oli 10 % ja jok-

seenkin eri mielta vaittaman kanssa oli 10 % vastanneista.

Alkukyselyssa vaittaman 18 ”Esimieheni toiminta alaisiaan kohtaan on puolueetonta ja oikeuden-
mukaista” kanssa taysin samaa mielta oli 10 % vastanneista, loppukyselyssa 30 %. Jokseenkin sa-

maa mielta olevien maara oli pysynyt lahes ennallaan; alkukyselyssa 60 % ja loppukyselyssa 50 %.
Alkukyselyssa En osaa sanoa vastanneita oli 10 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli pysynyt

samana molemmissa kyselyissa eli 20 % oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta.

Kysyttaessa voiko vastaaja tehda tyotehtavat omalla tyylillaan, ei ollut suurta muutosta alku- ja
loppukyselyn valilla. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 40 %, loppukyselyssa 50 %. Jokseenkin
samaa mielta alkukyselyssa 50 % ja loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli

pysynyt samana eli 10 %.

Vaittamassa 20 selvitettiin, ovatko osaston yhteiset pelisaannot kaikkien tiedossa. Alku- ja loppu-
kyselyn valilla ei ole eroa vastauksien jakautumisessa. Taysin samaa mielta oli 50 %, jokseenkin

samaa mielta 40 % ja jokseenkin eri mielta 10 %.

”Tyoyhteisossani otetaan huomioon yksityiselaman huolet” - vaittaman taysin samaa mielta ole-
vien maara oli lisaantynyt; alkukyselyssa 10 % ja loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin samaa mielta
vastanneita on molemmissa kyselyissa 50 %. Alkukyselyssa En osaa sanoa vastanneita oli 30 %,

loppukyselyssa ei yhtaan. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli pysynyt 10 %:ssa.

Vaittaman 22 ”"Noudatan yhteisia pelisaantoja” kanssa alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 40 %

ja loppukyselyssa 60 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 60 % ja loppukyselyssa 40 %.

Mielipiteiden vaihtaminen tyosta on lisaantynyt tyoyhteisossa. Alkukyselyssa taysin samaa mielta
oli 50 % ja loppukyselyssa 70 % vastanneista. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 40 %, lop-
pukyselyssa 30 %. Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli alkukyselyssa 10 %, loppukyselyssa ei

kukaan.
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Omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet ovat kyselyn mukaan sailyneet ennallaan. Taysin samaa
mielta on 40 % ja jokseenkin samaa mielta 60 % alku- ja loppukyselyyn vastanneista.

Vaittamassa 25 ”Minun on helppo hyvaksya toisten olevan eri mielta kanssani” on taysin samaa
mielta olevien osuus lisaantynyt, alkukyselyssa 20 % ja loppukyselyssa 50 %. Jokseenkin samaa
mielta oli alkukyselyssa 50 %, loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli hieman

laskenut eli alkukyselyssa 20 % ja loppukyselyssa 10 % oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta.

Tyota ei edelleenkaan koeta rutiininomaiseksi, silla alkukyselyyn verrattuna on vaittaman ”Tyoni
on liian rutiininomaista” taysin eri mielta olevien maara lisaantynyt; alkukyselyssa 30 % ja loppu-
kyselyssa 50 %. Jokseenkin eri mielta oli alkukyselyssa 60 % ja loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin

samaa mielta olevien maara oli pysynyt samana myos loppukyselyssa eli 10 % vastanneista.

Vaittaman 27 ”"Tyonjako on mielestani oikeudenmukainen” mukaan oikeudenmukaisuus on pysy-
nyt lahes ennallaan. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 60 % ja loppukyselyssa 70 %. Tay-
sin samaa mielta oli alkukyselyssa 10 %, loppukyselyssa ei kukaan ollut vaittaman kanssa taysin
samaa mielta. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli pysynyt samana myos loppukyselyssa eli 30

% vastanneista oli jokseenkin eri mielta.

Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet - vaittaman kanssa taysin samaa mielta on alku- ja loppu-
kyselyssa 40 % vastanneista. Jokseenkin samaa mielta on alkukyselyssa 60 % ja loppukyselyssa 50

%. Jokseenkin eri mielta ei ollut kukaan alkukyselyssa, loppukyselyssa 10 % vastanneista.

Vaittamassa 29 "Tyotani koskeva informaatio tavoittaa minut ajoissa” taysin samaa mielta on al-
kukyselyssa 10 %, loppukyselyssa ei kukaan. Jokseenkin samaa mielta on alkukyselyssa 80 % ja
loppukyselyssa 70 %. Jokseenkin eri mielta olevien osuus on noussut; alkukyselyssa 10 % ja loppu-

kyselyssa 30 % vastanneista.

Yhteenveto

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus on jonkin verran parantunut osastolla c, kun verrataan alku-
ja loppukyselyiden vaittamia 14-29. Kyselyiden tulosten valilla ei ole kuitenkaan suurta eroa,
silla esimiestyo ja tyoyhteison toimivuus koettiin paaosin myonteiseksi jo alkukyselyssa. Toisaalta
loppukyselyssa jokseenkin tai taysin eri mielta vaittamien kanssa on lahes saman verran vastaajia

kuin alkukyselyssa (10-30 % vastaajista).

Esimiehen antaman rakentavan palautteen maara on pysynyt lahes ennallaan. Esimiehelta saadun
avun ja tuen maara on edelleen hyva, vaikkakin taysin samaa mielta olevien maara on hieman

laskenut. Esimies ohjaa toimintaa yhteisten tavoitteiden suuntaan hieman paremmin. Esimies
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arvostaa edelleen tyontekijoiden tyopanosta, vaikkakin alkukyselyssa kaikki olivat taysin tai jok-
seenkin samaa mielta, ja loppukyselyssa en osaa sanoa tai jokseenkin eri mielta on myos osa vas-
taajista. Esimiehen puolueeton ja oikeudenmukainen toiminta alaisiaan kohtaan on myos jonkin

verran parantunut verrattaessa alku- ja loppukyselyita.

Tyoyhteison toimivuudessa on my0s vaittamien mukaan parannusta alku- ja loppukyselyiden valil-
la. Tyoyhteisossa otetaan huomioon yksityiselaman huolet entista paremmin. Yhteisten pelisaan-
tojen noudatetaan myos paremmin. Mielipiteiden vaihtaminen tyosta on lisaantynyt. Tyohon vai-
kuttamismahdollisuudet ovat pysyneet ennallaan alku- ja loppukyselyiden mukaan. Osaston tyon-

tekijoiden on myos helpompi hyvaksya toisten olevan eri mielta kanssaan.

Avoin kysymys 30. Miten yhteistyon sujuvuutta voitaisiin mielestasi parantaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:

Avoimuuden lisaamista kaivattiin edelleen. Uuden osasto- ja ryhmajaon toteutuminen kaikkien
osalta seka kaikkien yrittaminen, pyrkiminen lisaisi yhteistyon sujuvuutta. Yhdessa vastauksessa
todettiin, etta yhteistyon sujuvuudesta kylla keskustellaan yhdessa ja sovitaan uusia keinoja,
mutta monesti niiden toteutuminen ei aina onnistu henkildiden persoonallisuuserojen vuoksi.
Enemman tiedottamista kaikille toivottiin ja etta kaikilta saataisiin varmistus tiedon perille me-
nosta. Peraankuulutettiin avoimempaa keskustelua potilasasioissa, yhteisia tehtavia, joissa yhtei-
nen tavoite seka kehittamistyota yhdessa. Yhteisten saantojen ymmartaminen ja noudattaminen,
myos kaytannossa, parantaisi yhteistyon sujuvuutta. Myonteinen ilmapiiri, tiimityon kehittami-
nen, saannolliset osastokokoukset ja kaikkien tahojen hyvan yhteistyon sujuvuus oli myos nostet-
tu esille. Toivottiin yhteisollista vastuuta esim. poissaolojen suhteen eli etta jaataisiin yksin ”kar-
vistelemaan” kun tyopari on pois yms. Todettiin myos, etta yhteistyo ja tasa-arvoasioista on pu-

huttu useita vuosia, mutta siihen ei tunnu loytyvan oikeaa laaketta.

Loppukyselyt:

Yhteistyon sujuvuutta ehdotettiin parannettavan niin, etta kaikki pitaisivat kiinni yhteisesti sovi-
tuista asioista ja kaytannoista kuten kirjaamisesta, ja etta jokainen tekee oman tyonsa tunnolli-
sesti ja katsoo valilla taakseen. Toivottiin parannusta informaation kulkuun ja perehdyttamiseen.
Osastokokemuksia ja porinapiireja pidettiin hyvina. Toisten huomioon ottamista pidettiin tarkea-
na keinona. Menemisista ja tulemisista informoiminen paivalistan kautta muille lisaisi myos tyo-
yhteison yhteistyon sujuvuutta. ”Yhteisia koulutuksia lisaamalla, pelisaantoja noudattamalla, sa-

mat tavoitteet tyolle. Olemme taalla potilaita varten”.

Paatelma:
Avoimuus, yhteinen tavoite ja saannot, yhteisollinen vastuu nousivat esille molemmissa kyselyis-

sa. Alkukyselyssa nousi esille myos, etta keskusteluista ym. huolimatta yhteistyo ei aina toteudu
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henkiloiden persoonallisuuserojen vuoksi, ja etta yhteistyon sujuvuuteen ei tunnu loytyvan oikeaa
laaketta. Saanndlliset osastokokoukset ja porinapiirit todettiin hyviksi keinoiksi yhteistyon suju-

vuuteen. Enemman tiedottamista toivottiin molemmissa kyselyissa.

Yhteistyon sujuvuus (vaittamat 31-39)

Alkukyselyyn vastanneista 70 % oli jokseenkin samaa mielt3 siitd, etta yhteistyé on sujuvaa sairaa-
lan sisalld. Kymmenen prosenttia vastaajista ei ottanut kantaa vaittdmaan 20 % oli vaittamasta jok-
seenkin eri mieltd. Loppukyselyssa jokseenkin samaa mielta olevien méara oli noussut kymmenelld

prosentti yksikélla 80 %:in ja jokseenkin eri mielta olevien maara oli sdilynyt ennallaan.

Osaston sisaisen yhteistydn sujuvuudesta oli alkukyselyssa taysin samaa mieltd 10 % ja jokseenkin
samaa mieltd 60 % vastaajista. Jokseenkin eri mielté asiasta oli 20 % ja kantaa siihen ei ottanut 10
% vastanneista. Taysin samaa mielta olevien maara oli noussut loppukyselyssa 20 %:in. Jokseen-

kin samaa ja eri mielta olevien maara oli pysynyt samana.

Organisaation muutos on vaikuttanut minuun mydnteisesti -vaittamaan ei osannut ottaa kantaa 90
% alkukyselyyn vastanneista. Kymmenen prosenttia vastaajista oli vaittdmasta taysin eri mielta.
Kantaa ottamattomien maara oli laskenut loppukyselyssa 60 %:in eika taysin eri mielta asiasta ollut
enaéa kukaan. Jokseenkin eri mielta vaittdmasta oli 10 % ja jokseenkin samaa mieltd 20 % vastaajis-

ta. Taysin samaa mieltd vaittdmasta olevia oli vastaajista 10 %.

Organisaation muutoksen mydnteisesta vaikutuksesta tydyhteis66n oli taysin eri mieltd kymmenen
prosenttia alkukyselyyn vastanneista ja 90 % ei ottanut vaittamaan kantaa. Loppukyselyssa kantaa
ottamattomia oli 60 %. Taysin samaa ja jokseenkin eri mielta oli molempia 10 % vastanneista ja

jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli 20 %.

Alkukyselyssa 80 % vastanneista oli jokseenkin samaa mielta siita, etta yhteistyd sairaalan ulkopuo-
lisiin verkostoihin toimii hyvin. Loput 20 % oli vaittamasté jokseenkin eri mieltd. Loppukyselyssa jok-
seenkin samaa mielté olevien maara oli laskenut 70 %:in ja vastaavasti jokseenkin eri mielta olevi-

en maara oli noussut 30 %:in.

Vastaajista 20 % oli alkukyselyssa taysin samaa mielt siitd, ettd heidan tydyhteisdsséaan selvite-
tdan esiinnousseita ristiriitoja. Jokseenkin samaa mielta -vastauksia oli 60 %. Jokseenkin eri mielta
ja taysin eri mielta vaittamasta oli molempia 10 % vastanneista. Loppukyselyssa taysin tai jokseen-
kin eri mieltd vaittamasta ei ollut yksikdan vastanneista. Heistd 30 % oli vaittdmasta taysin samaa

mieltd ja 70 % jokseenkin samaa mielta.



54

Alkukyselyyn vastanneista 10 % oli tdysin samaa mielta siita, ettd he saavat tydstaan riittdvasti pa-
lautetta. Puolet vastaajista oli vaittamasta jokseenkin samaa mielté ja 20 % jokseenkin eri mielta.
Vaittdmaan ei osannut ottaa kantaa 20 % vastanneista. Jokseenkin samaa mielta olevien mééra oli
sailynyt loppukyselyssa ennallaan kuten myds kantaa ottamattomien maara. Taysin samaa mielta

olevia oli loppukyselyssa 30 % vastaajista.

Puolet alkukyselyyn vastanneista kokivat, ettd heitd kuunnellaan tyéyhteisdsséan ja 40 % oli vait-
tamasta jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 10 % ei ottanut kantaa vaittamaan. Loppukyselyssa
taysin samaa mielta olevien maéra oli noussut kymmenelld prosenttiyksikolld 60 %:in. Jokseenkin

samaa mielta olevien méara ei ollut muuttunut alkukyselysta.

Alkukyselyn vastaajista 30 % piti tydyhteis6dan hyvin toimivana tyéyhteiséna. Puolet vastaajista oli
vaittamasta jokseenkin samaa mieltd ja 20 % jokseenkin eri mieltd. Loppukyselyssa taysin samaa
mieltd olevien maara oli kaksinkertaistunut ollen 60 %. Jokseenkin samaa mielté olevia oli 30 % ja
jokseenkin eri mielta olevia 10 % vastaajista.

Yhteenveto

Vastaajista 80 % pitda yhteistydta jokseenkin sujuvana sairaalan sisélla. Nousua on tapahtunut 10
prosenttiyksikk6a alkukyselysta. Osaston sisdista yhteisty6ta sujuvana pitavien maara on lisadanty-
nyt. Organisaation muutoksen koki vaikuttaneen mydnteisesti itseensa aiempaa useampi vastaaja.
Yli puolet vastaajista ei kuitenkaan osannut sanoa kantaansa vaittdmaan. Yhteisty6 sairaalan ulko-
puolisiin verkostoihin toimii hyvin hieman harvemman mielesta kuin aiemmin. Kuitenkin loppu-
kyselyssakin viela 70 % vastaajista oli vaittamasta jokseenkin samaa mielta. Aiempaa useamman
mielestd heidan tydyhteisdssaan selvitetdan esiinnousseita ristiriitoja ja myds tydkavereiltaan riitta-
vasti palautetta saavien maara on noussut. Yha useampaa kuunnellaan heidan tyéyhteisdssaan.
Vaittamasta taysin samaa mielté olevien maéra on noussut 50 %:sta 60 %:in ja loput ovat vaitta-
masta jokseenkin samaa mieltd. Tydyhteis6aan hyvin toimivana tydyhteiséna pitavien maara on
kaksinkertaistunut ollen loppukyselyssa 60 %.

Avoin kysymys 40. Kuvaile muutamalla sanalla mielestasi hyvin toimivaa tyoyhteisoa?

Alkukyselyt:

Hyva tybyhteisd on avoin ja erilaisuutta aidosti hyvaksyva ja hyddyntava tydyhteisd, jossa tydnteki-
jat viintyvat ja kaikki arvostavat toistensa ty6ta. Lisaksi toimivassa tydyhteiséssa suhtaudutaan
avoimin mielin muutoksiin, kokeillaan rohkeasti uusia asioita ja autetaan toisia tarvittaessa. Ty6nte-
kijat ovat joustavia ja tietoisia tydnsa tavoitteesta ja tydnkierto toteutuu. Hyvassa tydyhteisdéssa pu-
hutaan vaikeistakin asioista avoimesti ilman kyrailyd, huomioidaan kaikkien vahvuudet heikkouksien
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sijaan ja kannustetaan ty6kavereita. Ty6ta kehitetdan yhdessa, uskalletaan puuttua ongelmiin ja
annetaan rakentavaa palautetta seka kuunnellaan jokaista tydyhteisén jasenta. Hyvan tyéyhteisdn
johtaminen on selkeaa ja johdonmukaista ja jokainen tydyhteisén jasen tuo tydyhteisé6n positiiviset
ominaisuutensa. Olennaista hyvalle tydyhteisélle on myés toimiva tiedonkulku ja asioiden hoitumi-
nen sairauspoissaoloista huolimatta seka ystavallisyys toisia tydntekijoéitd kohtaan. Hyvin toimivassa
tyOyhteis6ssa sovituista asioista pidetaan kiinni.

Loppukyselyt:

Hyvéassa tydyhteisdssa on avoin, keskusteleva ja erilaisuutta seka erilaisia mielipiteitd hyvaksyva
ilmapiiri. Ongelmista voidaan keskustella eivatka lapikaydyt ristiriidat vaikuta tydntekijdiden keski-
naisiin valeihin. Tyénjako ja kaikkien ammattikuntien arvostus on tasapuolista. Esimies toimii oikeu-
denmukaisesti ja perustelee vaikeatkin paatdkset ja myds tydntekijéilld on mahdollisuus osallistua
paatdksentekoon. Tiedonkulku on hyvaa, opastetaan ja tuetaan toisia tarvittaessa seka arvostetaan
omaa ja toisten ty6ta. Tarkeda on myds huumori ja nauramisen taito, toisten huomioiminen ja ym-
martadminen, joustavuus seka jarjestyksestd huolehtiminen. Hyvassa tydyhteisdssa jokainen voi
iimaista mielipiteensd, tydntekijat ovat yhteistydhaluisia, rehellisid ja luottavat toisiinsa. Tydntekijoilla

on positiivinen asenne tyéhdnsa ja he toimivat vastuullisesti.

Paatelma

Molempien kyselyiden vastauksissa maaritellddn hyvan tyéyhteisén tekijoiksi avoimuus, erilaisuu-
den hyvaksyminen seka halu ja kyky yhteistydhdn. Toimiva vuorovaikutus ja ongelmista keskuste-
leminen koettiin niin ikdan tarkeiksi. Myés oikeudenmukainen ja maaratietoinen johtaminen ja tyén-
tekijoiden mahdollisuus vaikuttaa tydhdnsa ja paatéksentekoon nousevat esiin niin alku- kuin lop-
pukyselynkin vastauksissa. Liséksi loppukyselyssa korostuu erityisesti huumorin tarkeys hyvan tyo-
yhteison tekijana.

6.1.4 OsastoD

Taustatiedot

Osasto D:lta alkukyselyyn vastasi 7 henkiloa. Kaikki kyselyyn vastanneet olivat naisia. Vastaajista
alle 35-vuotiaita oli 14 % vastaajista. 35- 44-vuotiaita oli 43 % vastaajista, 45- 54-vuotiaita oli 28
% ja 55 vuotta tai yli oli 14 % vastaajista. Koulutustaustaltaan vastaajista 71 % oli suorittanut kes-
kiasteen (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo- tutkinto). Perusasteen (kansakoulu, keskikoulu,
peruskoulu) oli suorittanut vastaajista 14 % ja Alemman korkea- asteen (ylempi opistoaste, amk)

14 % vastaajista. Kenellakaan vastaajista ei ollut ylemman korkea- asteen tutkintoa (yliopistojen
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ja korkeakoulujen ylemmat tutkinnot ja jatkotutkinnot). Alle 5 vuotta tyokokemusta alalta oli 14
%:lla vastaajista. 5- 10 vuotta oli 14 %:lla vastaajista. Vastaajista 10- 20 vuotta alan toita oli teh-

nyt 14 % ja yli 20 vuotta alalla olleita oli 57 % vastaajista.

Osasto D:lta loppukyselyyn vastasi 10 henkiloa. Kaikki vastanneet olivat naisia. Alle 35-vuotiaita
oli 10 %, 35-44-vuotiaita oli 40 % vastanneista. 45-54-vuotiaita oli 40 % ja 55-vuotiaita tai sita
vanhempia oli 10 %. Koulutustaustana perusaste (kansakoulu, keskikoulu, peruskoulu) oli 10 %:lla,
suurimmalla osalla eli 60 %:lla oli keskiaste (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-tutkinto).
Alemman korkea-asteen (ylempi opistoaste, amk) suorittaneita oli 30 %, ylempaa korkea-astetta
suorittaneita ei ollut vastaajien keskuudessa. Tyokokemusta alalta oli kaikilla yli 5 vuotta eli 5-10
vuotta oli 20 %:lla, 10-20 vuotta 30 %:lla ja yli 20 vuoden tyokokemuksen omasi puolet vastaajista
eli 50 %.

Tyoni nyt (vaittamat 1-7)

Vastanneista 14 % pitaa tyoyhteisonsa ilmapiiria hyvana alkukyselyssa, kun loppukyselyssa pro-
sentti on kohonnut 20:een. Alkukyselyn vastaajista 86 % oli vaittamasta jokseenkin samaa mielta.
Loppukyselyssa vaittamasta jokseenkin samaa mielta olevien maara on 80 %. Suuria muutoksia ei

vastausten perusteella ilmapiiria koskevissa mielipiteissa ole kyselyiden valilla tapahtunut.

Ikaansa nahden terveydentilaansa pitaa hyvana alkukyselyssa 15 % ja jokseenkin hyvana 71 %.
Jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 14 % vastanneista. Loppukyselyssa 20 % oli vaittamasta tay-
sin samaa mielta ja 60 % puolestaan jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 10 % ei osannut sanoa

mitaan kysymykseen ja 10 % oli vaittamasta jokseenkin eri mielta.

Alkukyselyissa 71 % oli jokseenkin samaa mielta siita, etta heidan tyonsa on sopivan haastavaa.
Kantaa vaittamaan ei ottanut 15 % vastaajista ja myos jokseenkin eri mielta olevien maara oli 14
%. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli kohonnut 10 %:in. Jokseenkin samaa
mielta olevien maara oli laskenut jopa 51 prosenttiyksikkoa eli se oli 20 %. Selkeaa kasvua oli ta-
pahtunut jokseenkin eri mielta olevien maarassa siten, etta loppukyselyssa vastaajista 40 % oli

tata mielta. Vaittamaan ei osannut ottaa kantaa 30 % vastanneista.

Sopivasti aikaa tyotehtaviensa hoitamiseen ei ollut kenellakaan alkukyselyyn vastanneista. Jok-
seenkin samaa mielta vaittamasta oli 15 % ja myos taysin eri mielta oli 14 %. Suurin osa eli 71 %
oli vaittamasta jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa prosentit eivat olleet muuttuneet ratkaise-
vasti: 67 % oli edelleen jokseenkin eri mielta, jokseenkin samaa mielta olleiden maara oli 11 %,
samoin kuin kantaa ottamattomien maara. Taysin eri mielta vaittamasta oli myos 11 % vastaajis-

ta.
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Myonteisesti uusiin haasteisiin suhtautui alkukyselyssa 29 % ja jokseenkin myonteisesti 71 %. Lop-
pukyselysta kavi ilmi, etta taysin samaa mielta olevien maara oli laskenut 10 %:in ja jokseenkin
samaa mielta olevien maara 50 %:in. Vaitteesta taysin eri mielta oli 10 % vastaajista ja 30 % ei

osannut sanoa vaitteeseen mitaan.

Alkukyselyssa 29 % oli jokseenkin samaa mielta vaitteesta, joka koski voimavarojen riittavyytta
vapaa-aikaan tyopaivan jalkeen. Jokseenkin eri mielta oli 57 % ja taysin eri mielta 14 % vastan-
neista. Loppukyselyssa jokseenkin eri mielta olevien maara oli kohonnut 67 %:in. Jokseenkin sa-
maa mielta vaittamasta oli 11 %. Sama maara vastaajista oli myos vaittamasta taysin eri mielta.

My0s kantaa ottamattomien osuus oli 11 %.

Vaittamasta kiireen tunnusta tyossa oli taysin samaa mielta 43 % alkukyselyyn vastanneista ja jok-
seenkin samaa mielta heista oli 57 %. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli kas-

vanut 60 %:in. Jokseenkin samaa mielta oli 40 % vastaajista.

Yhteenveto

Tyoilmapiiri on osasto D:lla hieman parantunut. Taysin samaa mielta vaittamasta on loppu-
kyselyssa 20 % vastaajista alkukyselyn 14 %:n sijaan. Jokseenkin samaa mielta olevien maara on
laskenut alkukyselyn 86 %:sta 80 %:in. Tamanhetkisen ikaansa suhteutetun terveydentilansa hy-
vaksi kokevien maarassa ei ole tapahtunut suurta muutosta, valtaosa vastaajista kokee tervey-
dentilansa vahintaan jokseenkin hyvaksi. Sopivan haastavana tyotaan pitaa selkeasti aiempaa
harvempi kyselyyn vastanneista. Jokseenkin samaa mielta olevia oli alkukyselyssa 71 % mutta lop-
pukyselyssa heita on vain 20 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta olevien maara sen sijaan on
noussut 14 %:sta 40 %:in. Suurin osa vastaajista kokee, ettei heilla ole sopivasti aikaa tyotehtavi-
ensa hoitamiseen, vaikka jokseenkin eri mielta olevien maara onkin laskenut 4 prosenttiyksikkoa
loppukyselyihin tultaessa. Kuitenkin jokseenkin eri mielta olevia on loppukyselyssa 67 % vastaajis-
ta ja taysin eri mielta olevia 11 %. Uusiin haasteisiin myonteisesti suhtautuvien maara on vahen-
tynyt. Myos heidan maaransa, jotka kokevat tyopaivansa jalkeen olevan riittavasti voimavaroja
vapaa-aikaan on vahentynyt. Jokseenkin samaa mielta olevien maara oli laskenut 29 %:sta 11 %:in
ja jokseenkin eri mielta olevien maara puolestaan noussut 57 %:sta 67 %:in. Kiireen tuntu tyossa

on kasvanut. Vaittamasta taysin samaa mielta olevien maara on noussut 43 %:sta 60 %:in.

Avoin kysymys 8. Millaisin keinoin tyossa jaksamistasi voitaisiin mielestasi edistaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:
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Riittava palkka seka henkilokunnan ja tyonohjauksen lisays motivoisivat ja auttaisivat jaksamaan

tyossa. Tarkeaa olisi myos tyoroolien kunnioittaminen ja joustavuus tyoajoissa ja -tehtavissa.

Loppukyselyt:

Jaksamista tukeviksi keinoiksi ehdotettiin henkilokunnan ja palkan lisaysta seka tyonsuunnittelun
kehittamista. Vastauksissa koettiin, etta hoitajat tekevat turhaa tyota ja osastolla on sairaalahoi-
toa tarvitsemattomia potilaita. Lisaksi toivottiin “tuuletustunteja”, joissa voisi purkaa tuntei-
taan, myos osastokokouksia toivottiin pidettavaksi riittavan usein ja mahdollisimman monen hoi-
tajan osallistumista niihin. Tyossa jaksamista ajateltiin edistavan myos virkistysiltapaivat ja tyon-
antajan rahallinen panostus tyontekijoiden tyohyvinvointiin esimerkiksi osallistumalla hieronta-
tai kuntosalikustannuksiin. Mainittiin myos, etta turhien kokousten vahentaminen lisaisi aikaa

osastotyohon, mika edistaisi tyossa jaksamista.

Paatelma

Molemmissa kyselyissa merkittavimmiksi tyossa jaksamista edistaviksi tekijoiksi nousi henkilokun-
nan lisays ja palkankorotus. Alkukyselyssa mainittiin myos tyonohjauksen rooli jaksamisen edista-
jana. Loppukyselyssa korostettiin keskustelun tarkeyden ohella virkistystoiminnan ja kuntoilun

mahdollistamisen merkitysta tyossa jaksamisessa.

Omat ja tyoyhteison arvot (vaittamat 9-12)

Henkilokohtaisten ja tyOyhteison arvojen samankaltaisuutta kysyttaessa alkukyselyssa 14 % vas-
taajista oli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta vastaajista oli 72 %. Vastaajista 14 %
oli jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa vastaajista 20 % oli taysin samaa mielta ja 80 % jokseen-

kin samaa mielta.

Kysymyksessa 10 vaitettiin etta tyoyhteisossa kaikkia kohdellaan tasavertaisesti. Alkukyselyssa
jokseenkin samaa mielta oli 71 % ja jokseenkin eri mielta oli 29 % vastaajista. Loppukyselyssa tay-
sin samaa mielta oli 30 % ja 40 % vastaajista oli jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 30 % ei

osannut sanoa.

Vaittama 11. koski erilaisuuden hyvaksymista tyoyhteisossa. Alkukyselyssa 57 % vastaajista oli jok-
seenkin samaa mielta erilaisuuden hyvaksymisesta. 14 % ei osannut sanoa ja 29 % vastaajista oli
jokseenkin eri mielta. Loppukyselyssa taysin samaa mielta oli 20 %, ja jokseenkin samaa mielta

oli 60 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli 10 % vastaajista, ja 10 % ei osannut sanoa.

Vaittamassa 12 vaitettiin etta tyontekija voi toteuttaa omia arvojaan tyossaan helposti. Alku-

kyselyssa jokseenkin samaa mielta oli vastaajista 72 % ja loppukyselyssa 10 % oli taysin samaa tai
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jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli 80 %. Alkukyselyssa 14 % oli jokseenkin eri mielta ja 14 %

ei osannut sanoa. Loppukyselyssa 10 % vastaajista ei osannut sanoa.

Yhteenveto

Vaittamien vertailussa (9- 12) suurin muutos on tapahtunut omien arvojen toteuttamisen mahdol-
lisuudessa tyossa. Vastausten perusteella tyontekijat kokevat omien arvojen toteuttamisen mah-
dollisuuden lisaantyneen selvasti verrattuna alkukyselyyn. Vertailun perusteella myos erilaisuuden
hyvaksyminen tyoyhteisossa on lisaantynyt. Arvojen samankaltaisuuden koettiin myos lisaanty-

neen mutta tasavertaisuuden kokeminen oli sailynyt ennallaan.

Avoin kysymys 13. Mitka arvot koet tyossasi tarkeiksi?

Alkukyselyt:
Alkukyselyssa pidettiin tarkeana oikeudenmukaisuutta, potilaiden kunnioittamista seka kiitoksen

saamista ja antamista. Yksilollisyyden merkitysta myos korostettiin.

Loppukyselyt:
Loppukyselyssa tarkeina pidettiin edella mainittujen lisaksi myos turvallisuutta, elaman kunnioit-

tamista, tasa-arvoa, empaattisuutta, karsivallisyytta, ammatillisuutta ja luottamusta.

Paatelma:
Myos talla osastolla alkukyselyssa nousee esiin vahvasti potilaslahtoisyys, kun taas loppukyselyssa
painotus on enemman tyoyhteisossa ja siihen liittyvissa tekijoissa. Tarkeana pidettiin kuitenkin

myos hyvaa ja tasa- arvoista hoitotyota jossa kunnioitetaan potilasta omana itsenaan.

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus (vaittamat 14-29)

Alkukyselyssa esimiehelta saatavaa rakentavaa palautetta koskevaan vaittamaan 14 taysin samaa
mielta ei ollut kukaan, jokseenkin samaa mielta oli 71 % vastanneista. Loppukyselyssa taysin sa-
maa mielta oli 20 % ja jokseenkin samaa mielta 40 %. Jokseenkin eri mielta olevien osuus oli py-
synyt suunnilleen samana eli alkukyselyssa 29 % ja loppukyselyssa 20 %. Alkukyselyssa en osaa sa-

noa vastanneita ei ollut yhtaan, loppukyselyssa heita oli 20 % vastanneista.

Esimiehelta saatu apu ja tuki tarvittaessa olivat jonkin verran lisaantyneet. Alkukyselyssa taysin
samaa mielta 14 %, loppukyselyssa 30 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 58 %, loppu-

kyselyssa 40 %. Parannusta on tapahtunut siina, etta taysin eri mielta oli alkukyselyssa 14 %, lop-
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pukyselyssa ei ollut kukaan taysin eri mielta. Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli alku-

kyselyssa 14 %, loppukyselyssa 10 % vastanneista.

Vaittamassa 16 haluttiin selvittaa, ohjaako esimies toimintaa yhteisten tavoitteiden suuntaan.
Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 29 %, loppukyselyssa 20 %. Jokseenkin samaa mielta vastan-
neiden maara on pysynyt lahes ennallaan eli alkukyselyssa 42 % oli vaittaman kanssa jokseenkin
samaa mielta ja loppukyselyssa 40 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vastanneita ei ollut yhtaan,
loppukyselyssa 30 % vastanneista. Alkukyselyssa jokseenkin eri mielta oli 29 % vastanneista, lop-
pukyselyssa tahan ei ollut vastanneita. Taysin eri mielta vaittaman kanssa ei ollut kukaan alku-

kyselyssa, loppukyselyssa 10 % vastanneista.

Alkukyselyssa vaittamaan 17 “Esimieheni arvostaa tyopanostani” taysin samaa mielta vastanneita
oli 14 %, loppukyselyssa 30 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 57 % ja loppukyselyssa

40 %. En osaa sanoa vastanneita ei ollut alkukyselyssa, loppukyselyssa 30 %. Jokseenkin eri mielta
vaittaman kanssa oli alkukyselyssa 29 %, loppukyselyssa kukaan ei ollut vaittaman kanssa jokseen-

kin tai taysin eri mielta.

Vaittamassa 18 "Esimieheni toiminta alaisiaan kohtaan on puolueetonta ja oikeudenmukaista”
taysin samaa mielta oli alkukyselyssa 14 % ja loppukyselyssa 20 %. Jokseenkin samaa mielta olevi-
en maara oli pysynyt melko samana eli alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa
oli 43 % ja loppukyselyssa 50 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli vahentynyt, alkukyselyssa
29 % ja loppukyselyssa 10 %. Kukaan ei ollut vaittaman kanssa taysin eri mielta alku- eika loppu-

kyselyssa.

”Voin tehda tyotehtavat omalla tyylillani” vaittaman kanssa taysin samaa mielta oli alkukyselyssa
29 %, loppukyselyssa 20 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 43 % ja loppukyselyssa 70 %.
En osaa sanoa vastanneiden maara oli pysynyt lahes samana eli alkukyselyssa 14 % ja loppu-
kyselyssa 10 %. Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli alkukyselyssa 14 %, loppukyselyssa ei

kukaan. Taysin eri mielta ei ollut kukaan kummassakaan kyselyssa.

Vaittamaan 20 ”Osastomme yhteiset pelisaannot ovat kaikkien tiedossa” oli alkukyselyssa taysin
samaa mielta vastanneita 14 %, loppukyselyssa 30 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 72
% ja loppukyselyssa 60 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vastanneita ei ollut, loppukyselyssa 10 %.
Jokseenkin eri mielta vaittaman kanssa oli alkukyselyssa 14 %, loppukyselyssa ei kukaan. Taysin

eri mielta vastanneita ei ollut kummassakaan kyselyssa.

Alkukyselyssa vaittamaan 21 "Tyoyhteisossani otetaan huomioon yksityiselaman huolet” taysin
samaa mielta vastanneita ei ollut yhtaan, loppukyselyssa 40 % oli vaittaman kanssa taysin samaa

mielta. Alkukyselyssa jokseenkin samaa mielta oli 43 % ja loppukyselyssa 30 %. Alkukyselyssa en
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osaa sanoa vastanneita oli 57 %, loppukyselyssa 30 %. Alku- ja loppukyselyssa kukaan ei ollut jok-

seenkin tai taysin eri mielta vaittaman kanssa.

Vaittamassa 22 tiedusteltiin, noudattaako vastaaja yhteisia pelisaantoja. Tassa vaittamassa oli
taysin samaa mielta olevien maara noussut lahes puolella verrattaessa alku- ja loppukyselya; al-
kukyselyssa taysin samaa mielta oli 43 % ja loppukyselyssa 80 %. Jokseenkin samaa mielta oli al-
kukyselyssa 57 % ja loppukyselyssa 20 %. Kukaan ei ollut jokseenkin tai taysin eri mielta tai en

osaa sanoa vaittaman kanssa niin alku- kuin loppukyselyssakaan.

Vaittamaan 23 "Tyoyhteisossani vaihdetaan mielipiteita tyosta” taysin samaa mielta olevien maa-
ra oli noussut eli alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 57 % ja loppukyselyssa 90 %. Jokseenkin
samaa mielta oli alkukyselyssa 43 % ja loppukyselyssa 10 %. Alku- ja loppukyselyssa kukaan ei ol-
lut jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman kanssa. Myoskaan en osaa sanoa vastanneita ei ollut

alku- eika loppukyselyssa.

Vaittamassa 24 ”"Pystyn vaikuttamaan tyohoni” oli alkukyselyssa 14 % taysin samaa mielta, loppu-
kyselyssa 20 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 43 % ja loppukyselyssa 20 %. En osaa
sanoa vastanneiden maara oli pysynyt ennallaan eli 30 % molemmissa kyselyissa. Jokseenkin eri
mielta olevien maara oli lisaantynyt eli alkukyselyssa 14 % jokseenkin eri mielta ja loppukyselyssa

30 % vastanneista. Kukaan ei ollut taysin eri mielta vaittaman kanssa alku- ja loppukyselyssa.

Vaittamassa 25 "Minun on helppo hyvaksya toisten olevan eri mielta kanssani” alkukyselyssa tay-
sin samaa mielta oli 29 % ja loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin samaa mielta olevien maara oli py-
synyt lahes ennallaan eli alkukyselyssa 57 % ja loppukyselyssa 50 % oli jokseenkin samaa mielta

vaittaman kanssa. MyOs en osaa sanoa vastanneiden maarassa ei ollut suurta eroa alku- ja loppu-
kyselyn valilla; alkukyselyssa 14 % ja loppukyselyssa 10 %. Jokseenkin tai taysin eri mielta vaitta-

man kanssa ei ollut kukaan alku- eika loppukyselyssa.

Alkukyselyssa vaittamaan 26 “Tyoni on liian rutiininomaista” taysin samaa mielta vaittaman kans-
sa oli 14 %, loppukyselyssa 20 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 29 % ja loppukyselyssa
40 %. En osaa sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 14 % ja loppukyselyssa 20 %. Alkukyselyssa jok-

seenkin eri mielta vaittaman kanssa oli 43 % ja loppukyselyssa 20 %. Taysin eri mielta ei ollut ku-

kaan alku- tai loppukyselyssa.

Tyonjaon oikeudenmukaisuus koetaan jonkin verran parantuneen. Alkukyselyssa taysin samaa
mielta ei ollut kukaan, loppukyselyssa 10 %. Jokseenkin samaa mielta vastanneiden maara oli py-
synyt lahes ennallaan; alkukyselyssa 43 % ja loppukyselyssa 40 %. Alkukyselyssa en osaa sanoa vas-

tanneita ei ollut yhtaan, loppukyselyssa 50 %. Vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta oli alku-
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kyselyssa 43 %, loppukyselyssa ei kukaan. Alkukyselyssa taysin eri mielta siita, etta tyonjako on

oikeudenmukainen, oli 14 %, loppukyselyssa taysin eri mielta vastanneita ei ollut yhtaan.

Vaittamassa 28 "Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet” alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 29
% ja loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin samaa mielta olevien maara oli pysynyt lahes ennallaan;
alkukyselyssa 57 % ja loppukyselyssa 60 %. En osaa sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 14 %, lop-
pukyselyssa ei yhtaan. Jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman kanssa ei ollut kukaan alku- eika

loppukyselyssa.

Alkukyselyssa vaittamassa 29 tiedusteltiin, tavoittaako vastaajan tyota koskeva informaatio hanet
ajoissa. Taysin samaa mielta vaittaman kanssa ei ollut alku- eika loppukyselyssa kukaan. Alku-
kyselyssa jokseenkin samaa mielta oli 57 %, loppukyselyssa 30 %. En osaa sanoa vastanneita oli
alkukyselyssa 14 %, loppukyselyssa 30 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli sailynyt lahes
samana verrattaessa alku- ja loppukyselyja eli alkukyselyssa 29 % ja loppukyselyssa 30 %. Taysin

eri mielta vaittaman kanssa ei alkukyselyssa ollut kukaan, loppukyselyssa 10 %.

Yhteenveto

Esimiesty0 ja etenkin tyoyhteison toimivuus on parantunut osastolla D, kun verrataan alku- ja

loppukyselyiden vaittamia 14-29.

Rakentavan palautteen saamisesta esimiehelta ei ole suurta eroa alku- ja loppukyselyiden valilla.
Loppukyselyssa yli puolet vastaajista kokee saavansa rakentavaa palautetta esimieheltaan. Esi-
miehen antama tuki ja apu tarvittaessa on myos pysynyt lahes ennallaan eli n. 70 % kokee saavan-
sa tukea ja apua tarvittaessa. Enemmisto on edelleen sita mielta, etta esimies ohjaa toimintaa
yhteisten tavoitteiden suuntaan. Toisaalta loppukyselyssa tahan ei osaa sanoa mielipidettaan 30 %
vastaajista. Esimies arvostaa edelleen suurimman osan mielesta heidan tyopanostaan, joten tassa
vaittamassa ei ole suurta eroa alku- ja loppukyselyiden valilla. Eroa on tosin siina, etta alku-
kyselyssa lahes kolmasosa oli vaittaman kanssa jokseenkin eri mielta esimiehen antamasta arvos-

tuksesta, loppukyselyssa ei kukaan.

Tyoyhteisossa otetaan huomioon yksityiselaman huolet huomattavasti paremmin. Vastaajat nou-
dattavat yhteisia pelisaantoja paremmin. Samoin mielipiteiden vaihtaminen tyosta on tyoyhtei-
sossa lisaantynyt. Tyonjako on oikeudenmukaisempaa, tosin puolet loppukyselyyn vastaajista ei
osaa sanoa, onko tyonjako oikeudenmukaista. Entista useamman mielesta tyoyhteisossa on yhtei-
set tavoitteet. Loppukyselyssa tyontekijan tyota koskeva informaatio ei tavoita hanta yhta ajoissa

kuin alkukyselyssa.
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Avoin kysymys 30. Miten yhteistyon sujuvuutta voitaisiin mielestasi parantaa tyoyhteisossasi?

Alkukyselyt:

Yksilovastuista tyoskentelya toivottiin enemman, ja etta jokaisen ammattiryhman osaamista hyo-
dynnettaisiin taysimaaraisesti. Rakentava palaute, tasa-arvoista kohtelu ja ammattiryhmien kun-
nioitus lisaisivat yhteistyon sujuvuutta. Tarkeana pidettiin myos, etta sovituista asioista pidetaan

kiinni, ja etta asioita tuodaan kasiteltavaksi ja otetaan puheeksi.

Loppukyselyt:

Toivottiin saannollisesti osastotunteja, jolloin voisi sopia pelisaannodista seka uusista kokeiluista.
Tiedottaminen osastolla, talon sisainen tiedottaminen seka tasapuolisuus ja lojaalisuus toisia
osastoja kohden (esim. potilassiirrot) toisivat parannusta yhteistyohon.

Tyohon liittyvien asioiden puhumiseen toivottiin avoimuutta seka suunnitelmallisuuden ylla pita-
mista esim. seuraavan paivan suihkut ja kylvyt tiedossa. Myos turhaa hierarkiaa voisi purkaa, pe-
rushoitajien ammattitaito ja osaaminen pitaisi hyodyntaa taysimaaraisesti. Infon jakamiseen pi-
taisi olla enemman aikaa osaston yhteisille palavereille. Toivottiin, etta saisi tehda tyon rauhassa
ja etta kaikki ylimaarainen karsittaisiin pois; aikaa menee liikaa kun pitaa kirjata koneelle ja ope-

tella monimutkaisia ohjelmia.

Paatelma:

Ammattiryhmien kunnioitus ja jokaisen ammattiryhman kuten perushoitajien osaamisen taysi-
maarainen hyodyntaminen nousi esille molemmissa kyselyissa parannuskeinoksi yhteistyon suju-
vuuteen. Avoin keskustelu ja sovituista asioista kiinnipitaminen koettiin myos tarkeiksi. Tiedot-

taminen nousi esille myos loppukyselyssa.

Yhteistyon sujuvuus (vaittamat 31-39)

Alkukyselyssa taysin samaa mieltd yhteistydn sujuvuudesta sairaalan sisélla oli 14 % vastaajista.
Jokseenkin samaa mielté vaittdmasta oli 57 % ja kantaa vaittdmaan ei ottanut 29 % vastaajista.
Loppukyselyssa vaittdmasta taysin samaa mielta ei ollut enaa kukaan. Jokseenkin samaa mielta
olevien maara oli laskenut 20 %:in. Vaittimaan kantaa ottamattomien maara oli noussut 50 %:in ja

jokseenkin eri mielta vaittdmastéa oli loppukyselyssa 30 % vastanneista.

Jokseenkin samaa mielté vaittdmasta, ettéd yhteistyé on sujuvaa osaston sisélla, oli alkukyselyssa
57 % vastaajista. Taysin samaa mielta vaittdmasta oli 29 % ja jokseenkin eri mieltd 14 % vastaajis-

ta. Loppukyselyssa jokseenkin samaa mieltd olevien maara oli lisdantynyt 70 %:in ja tdysin samaa
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mieltd olevien maara 30 %:in. Jokseenkin eri mielté asiasta ei loppukyselyssa ollut enda yksikaan

vastanneista.

Alkukyselyyn vastanneista 72 % ei osannut ottaa kantaa vaittdmaan organisaation myodnteisesta
vaikutuksesta heihin itseensa. Taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli molempia 14 %
vastanneista. Loppukyselyssa kantaa ottamattomien méaara oli 67 % ja loput 33 % vastaajista oli

vaittdmasta jokseenkin eri mielta.

Vastaajista 14 % oli alkukyselyssa sitd mieltd, ettd organisaation muutos on vaikuttanut heidan tyo-
yhteis66nsé& mydnteisesti. Vaittdmaan ei osannut ottaa kantaa 86 % vastanneista. Loppukyselyssa
taysin samaa mielta olevia ei ollut endd yhtaan. Vaittdmaan ei ottanut kantaa 67 % vastaajista ja
jokseenkin eri mielta olevia oli vastaajista 33 %.

Alkukyselyn vastaajista 72 % oli jokseenkin samaa mielta siitd, ettd yhteistyd sairaalan ulkopuolisiin
verkostoihin toimii hyvin. Jokseenkin eri mielta vaittdmasté oli 14 % ja sama méaara ei osannut ottaa
vaittdmaan kantaa. Loppukyselyyn tultaessa jokseenkin samaa mieltd olevien maara oli laskenut 50
%:in. En osaa sanoa- vastauksia oli 30 % vastauksista ja vaittdmasta jokseenkin eri mielté olevia 20

% vastaajista.

Tybyhteiséssani selvitetdan esiinnousseita ristiriitoja -vaittimasté oli alkukyselysséa taysin samaa
mieltd 14 % vastaajista ja jokseenkin samaa mielta 72 %. Vaittamaan ei ottanut kantaa 14 % vas-
tanneista. Taysin samaa mieltd loppukyselyssa oli 10 % ja jokseenkin samaa mieltéd 60 % kyselyyn

vastanneista. Jokseenkin eri mieltéd vaittamasta oli 30 % vastaajista.

Alkukyselyyn vastanneista 29 % koki saavansa tydstaan riittvasti palautetta. Vaittimasté jokseen-
kin samaa mielté oli 43 % ja jokseenkin eri mieltd 14 % vastanneista. En osaa sanoa -
vastausvaihtoehdon oli valinnut 14 % vastaajista. Jokseenkin samaa mielta olevien maara oli nous-
sut loppukyselyssa 80 %:in. Vastaavasti tdysin samaa mielté olevia ei ollut loppukyselyssé yhtéan.
Jokseenkin eri mielta olevia seka kantaa ottamattomia oli molempia 10 % vastanneista.

Minua kuunnellaan tydyhteisdssani -vaittamasta oli alkukyselyssa tdysin samaa mieltd 29 % ja jok-
seenkin samaa mieltd 43 % vastaajista. Vaittdmaan ei ottanut kantaa 14 % vastaajista ja sama
maara oli vaittdmasta jokseenkin eri mielt. Loppukyselyssd muutosta oli vastausten osalta tapah-
tunut siten, etté puolet vastaajista oli vaittimasta jokseenkin samaa mieltd. Taysin samaa mielta

asiasta oli 30 % vastaajista. Kantaansa vaittdmaéan ei osannut sanoa 20 % vastanneista.

Alkukyselyyn vastanneista 57 % prosenttia oli jokseenkin samaa mielta siita, etta heidan tydyhtei-

s6nsa on hyvin toimiva tydyhteisd. Jokseenkin eri mieltd oli 29 % ja kantaansa vaittdmaan ei osan-
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nut sanoa 14 % vastaajista. Loppukyselyssa jokseenkin samaa mielta olevien maara oli kohonnut

60 %:in ja tdysin samaa mielta vaittdmasta oli 40 %.

Yhteenveto

Sairaalan siséinen yhteistyén sujuvuus on heikentynyt. Jokseenkin eri mielté olevien maara oli
noussut nollasta 30 %:in ja puolet vastaajista ei loppukyselyssa osannut sanoa kantaansa vaitta-
maan. Vastaavasti osaston sisdisen yhteistydn kokee olevan sujuvaa aiempaa useampi vastaajista.
Organisaation muutos on vaikuttanut myénteisesti vastausten perusteella harvempiin vastaajiin.
Jokseenkin eri mieltd olevien maara on kohonnut nollasta 33 %.in ja loput vastaajista eivat osan-
neet ottaa kantaa vaittamaan. Organisaation muutoksen myénteinen vaikutus tyéyhteiséén on niin
ikdan laskenut. Aiempaa harvempi kokee myds yhteistydn sairaalan ulkopuolisiin verkostoihin toi-
mivan hyvin. Vastaajien maara, jotka kokevat tydyhteiséssaén selvitettdvan esiinnousseita ristiriitoja
on vahentynyt. Tybkavereilta tydstaan riittavasti palautetta saavien maara on hieman lisdéntynyt
samoin kuin tydyhteiséssaan kuulluksi tulevien maara. Aiempaa useampi pitaa tydyhteis6aan hyvin

toimivana tyoyhteiséna.

Avoin kysymys 40. Kuvaile muutamalla sanalla mielestasi hyvin toimivaa tyoyhteisoa?

Alkukyselyt:

Hyvéassa tydyhteisdssa kunnioitetaan jokaisen tydntekijan ammattitaitoa ja osaamista, toimitaan

joustavasti ja puhalletaan yhteen hiileen. Tydilmapiiri on kannustava, tyékavereihin luotetaan ja toi-
mitaan yhteisten pelisdantdjen mukaisesti. Toimivassa tydyhteis6ssa tdiden priorisointi tukee asia-
kaslahtbisyytta ja tydntekijat viihtyvat tydssaan. Vaikeistakin asioista keskustellaan avoimesti ja re-
hellisesti vahattelematta toisia ja kuunnellaan tydkavereita. Jokainen vastaa omalta osaltaan tyéva-

lineiden huollosta ja kunnosta.
Loppukyselyt:

Hyvéassa tydyhteis6ssa kaikki tydskentelevat potilaan parhaaksi ja yhteisia pelisdantéja noudattaen.
Tydyhteisén jasenet ovat keskenddn samanarvoisia ja jokaisella on yhtendinen kasitys hyvasta hoi-
totydsta. Kuunnellaan toisten mielipiteitd ja pyritdan I6ytdmaan ratkaisuja ongelmiin yhdessa. Jous-
tavuus toteutuu esimerkiksi tyévuorojen ja lomien yhteydessa. Hyvassé tydyhteis6ssa tydntekijat
kunnioittavat toisiaan, ovat avoimia ja luottavat toisiinsa ammattilaisina. Tydpaikka ja sen toiminta-
mahdollisuudet ovat tuttuja ja esimiehet arvostavat ja kuuntelevat tydntekijéita tyrmaamatta heita.

Osastosiirtoja valtetaan.

Paatelma
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Molempien kyselyiden vastauksissa tarked osa hyvaa tydyhteis6a ovat tydnsa tavoitteen tiedosta-
vat ja tydssaan yhteiseen tavoitteeseen pyrkivat tyéntekijat. Potilaslahtdinen tydote korostui vasta-
uksissa. Avointa ja keskustelevaa seka yhdessa ongelmia ratkovaa tydyhteisda pidettiin hyvana.
Tydntekijdiden keskindinen kunnioitus ja luottamus nahtiin myds tarkeana. Loppukyselyn vastauk-
sissa mainittiin myds tydntekij6itd arvostavan esimiestydn merkitys hyvan tydyhteisén rakentumi-
sessa.

6.1.5 Kaikkien osastojen vaittamien tulokset ja pohdinta

Taustatiedot

Alkukyselyyn vastasi 36 henkiloa. Kolme vastausta oli hylatty. Kaikki vastanneet olivat naisia. Vas-
taajista 14 % oli alle 35-vuotiaita ja 35- 44-vuotiaita oli vastaajista 31 %. Vastaajista 42 % oli 45-
54-vuotiaita ja 55-vuotiaita tai yli oli 14 % vastaajista. Koulutustaustana perusaste (kansakoulu,
keskikoulu, peruskoulu) oli 14 % vastaajia, keskiasteen koulutustausta (ammattikoulu, alempi
opistoaste, yo- tutkinto) oli vastaajista 47 %:lla. Alemman korkea- asteen (ylempi opistoaste,
amk) tutkinnon oli vastaajista suorittanut 39 %. Ylemman korkea asteen tutkintoa (yliopistojen ja
korkeakoulujen ylemmat tutkinnot ja jatkotutkinnot) ei ollut kenellakaan vastaajista. Alle 5 vuot-
ta tyokokemusta omasi 14 % vastaajista ja 5- 10 vuoden 11 %. Vastaajista 28 %:lla oli 10- 20 vuo-

den tyokokemus ja toita alalla yli 20 vuotta tehneita oli vastaajista 47 %.

Loppukyselyyn vastasi 40 henkiloa. Kaikki vastanneet olivat naisia. Alle 35-vuotiaita oli 12,5 %,
35-44-vuotiaita oli 30 % vastanneista. 45-54-vuotiaita oli 45 % ja 55-vuotiaita tai sita vanhempia
oli 12,5 % vastanneista. Koulutustaustana perusaste (kansakoulu, keskikoulu, peruskoulu) oli 10
%:lla, suurimmalla osalla eli 62,5 %:lla oli keskiaste (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-
tutkinto). Alemman korkea-asteen (ylempi opistoaste, amk) suorittaneita oli 27,5 %, ylempaa
korkea-astetta suorittaneita ei ollut vastaajien keskuudessa. Tyokokemusta alalta alle 5 vuotta oli
7,5 %:lla, 5-10 vuotta oli 15 %:lla, 10-20 vuotta 22,5 %:lla ja yli 20 vuoden tyokokemuksen omasi

enemmisto eli 55 % vastanneista.

Tyoni nyt (vaittamat 1-7)

Tulokset

Alkukyselyssa 14 %:ssa vastaajista oli taysin samaa mielta siita, etta heidan tyoyhteisossaan vallit-

see hyva tyoilmapiiri. Vaittamasta 68 % oli jokseenkin samaa mielta ja 19 % jokseenkin eri mielta.
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Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli noussut 41 %:in. Jokseenkin samaa mielta

olevia oli 54 % vastaajista ja jokseenkin eri mielta olevia 5 %.

Alkukyselyssa tamanhetkista ikaan suhteutettua terveydentilaansa piti hyvana 35 % vastaajista ja
jokseenkin samaa mielta asiasta oli 49 %. Jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 8 % kyselyyn vas-

tanneista ja taysin eri mielta 6 %. Vastaajista 3 % ei osannut sanoa kantaansa vaittamaan. Loppu-
kyselyyn vastanneista taysin samaa mielta olevien maara oli noussut 40 %:in ja jokseenkin samaa
mielta olevien maara 53 %:in. Kantaa ottamattomien maara oli pysynyt 3 %:ssa. Taysin eri mielta

vaittamasta ei ollut enaa kukaan.

Tyotaan piti sopivan haastavana alkukyselyssa 40 % vastaajista. Vaittamasta jokseenkin samaa
mielta olevia oli 41 % ja kantaansa vaittamaan ei osannut sanoa 6 % vastanneista. Jokseenkin eri
mielta oli 10 % ja taysin eri mielta 4 % alkukyselyyn vastanneista. Loppukyselyssa taysin samaa
mielta vaittamasta oli 42 % ja jokseenkin samaa mielta 40 % vastanneista. Vaittamaan ei ottanut

kantaa 8 % loppukyselyyn vastanneista ja jokseenkin eri mielta siita oli 10 %.

Sopivasti aikaa tyotehtaviensa tekemiseen koki alkukyselyssa olevan 7 % vastanneista. Jokseenkin
samaa mielta vaittamasta oli 36 % ja jokseenkin eri mielta 43 %. Taysin eri mielta oli 14 %. Lop-
pukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli noussut 11 %:in. Jokseenkin samaa mielta ole-
via oli 32 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli laskenut 27 %:in ja taysin eri mielta olevien
maara vastaavasti noussut 18 %:in. Vaittamaan ei loppukyselyssa osannut ottaa kantaa 13 % vas-

tanneista.

Alkukyselyyn vastanneista 37 % suhtautui uusiin haasteisiin myonteisesti. Vaittamasta jokseenkin
samaa mielta olevia oli 51 % ja kantaa vaittamaan ei osannut ottaa 12 % vastaajista. Loppu-
kyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli noussut 43 %:in. Jokseenkin samaa mielta olevia
oli 42 %. Vaittamaan kantaa ottamattomien maara oli sailynyt ennallaan 12 %:ssa. Taysin eri miel-

ta vaittamasta oli loppukyselyssa 3 %.

Tyopaivan jalkeen riittavasti voimavaroja vapaa-aikaan koki jaavan 8 % alkukyselyyn vastanneis-
ta. Vaittamasta jokseenkin samaa mielta olevia oli 40 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli 33 %
ja taysin eri mielta 16 % vastanneista. Alkukyselyssa vaittamaan ei ottanut kantaa 4 % vastaajista.
Taysin samaa mielta olevien maara oli loppukyselyyn tultaessa noussut 18 %:in. Jokseenkin samaa
mielta olevien maara oli puolestaan laskenut ollen 29 %. Jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 35
% ja taysin eri mielta olevien maara oli puolittunut 8 %:in. Kantaa vaittamaan ei ottanut 11 % vas-

taajista.

Alkukyselyssa 51 % vastaajista koki tyossaan olevan usein kiireen tuntu. Vastaajista 38 % oli vait-

tamasta jokseenkin samaa mielta. Jokseenkin eri mielta oli 7 % ja taysin eri mielta 2 % vastaajis-
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ta. Kantaa vaittamaan ei osannut sano 2 % kyselyyn vastanneista. Loppukyselyssa taysin samaa
mielta olevien maara oli laskenut 48 %:in. Jokseenkin samaa mielta olevia oli 40 % ja jokseenkin
eri mielta olevia 8 %. Vaittamaan kantaa ottamattomien maara oli 5 % ja taysin eri mielta vaitta-

masta ei ollut loppukyselyssa enaa kukaan.

Vaittama 1. Tyoyhteisossani vallitsee hyva
tySilmapiiri
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Kuvio 3. Alku- ja loppukyselyiden vertailu vaittamassa 1.

Pohdinta

Alku- ja loppukyselyiden kaikkien osastojen vastausten keskiarvoja verrattaessa on nahtavissa,
etta osastojen tyoyhteisojen tyoilmapiiri on parantunut. Tyoilmapiirin koheneminen on suurin
muutos tamanhetkista tyota koskevien vaittamien vertailussa ilmenneista eroista. Alkukyselyssa
taysin sama mielta olevia oli 14 % ja loppukyselyssa 41 % vastaajista. Hieman aiempaa useampi
kokee omaan ikaan suhteutetun terveydentilansa hyvaksi ja myos tyonsa sopivan haastavaksi.
Useampi tyontekija suhtautuu uusiin haasteisiin myonteisesti ja my0s riittavasti voimavaroja tyo-
paivan jalkeiseen vapaa-aikaan jaa aiempaa useammalla tyontekijalla. Lahes puolet vastaajista
kokee edelleen tyossaan kiireen tuntua ja alle puolet vastanneista on taysin tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta heilla olisi sopivasti aikaa tyotehtavien tekemiseen. Kiire tyossa ei siten juuri-

kaan vaikuta vahentyneen projektin toteutuksen myota.
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Alku- ja loppukyselyissa avointen kysymysten yhteydessa tiedusteltiin keinoja tyossa jaksamisen
parantamiseen tyoyhteisossa. Vastauksissa tuli esiin mm. toive erilaisten virkistyspaivien jarjes-
tamisesta. On mahdollista, etta projektissa toteutetut teemapaivat ovat toimineet virkistavan
toiminnan tavoin ja siten edistaneet tyontekijoiden jaksamista seka vaikuttaneet myos tyoilma-
piirin kohenemiseen. Taideteemapaivat ovat voineet mahdollistaa myos paremman tutustumisen
tyotovereihin ja ehka uusien, tyossa vahemman esille tulevien puolien loytamiseen heista. Tama
on voinut tuoda uudenlaista avoimuutta ja ymmartamysta tyoyhteisoon ja lisata yhteisollisyytta.
ehka tulleet pohtineeksi ilmapiiria ja sita parantavia keinoja ja omia nakemyksiaan siihen laa-
jemminkin. Tama on voinut nakya tyoyhteisossa siten, etta tyontekijat kiinnittavat omaan toimin-
taansa enemman huomiota, jotta se edistaisi hyvaa tydilmapiiria. Keskustelu tyoyhteison sisalla
on mahdollisesti myos lisaantynyt ja tullut avoimemmaksi projektin nostettua kyseisia teemoja
esille, mika myos omalta osaltaan on voinut parantaa tyoilmapiiria. Oma vaikutuksensa tyoilma-
piirin kohenemiseen on saattanut olla myos projektissa jarjestetyilla tyonohjauksilla ja siella

mahdollisesti aiheista kaydyilla keskusteluilla.

Yksinkertaisin ja usein my0s paras tapa kohentaa tyoyhteison ilmapiiria on avoin ja vilpiton kes-
kustelu. Onnistuneessa keskustelussa eri osapuolet voivat olla luontevasti itsekeskeisia ja puhua
avoimesti omasta tarpeestaan ja nakokulmastaan. Tahan liittyy ymmartamys toisen henkilon
omasta, mahdollisesti melko erilaisesta nakokulmasta. Mahdollisuus ymmartaa, etta toisella hen-
kilolla on oma nakokulmansa, perustuu siihen, etta ihminen oivaltaa oman nakokulmansa oikeu-
tuksen. (Heiske 2001: 93.)

Yhteisollisyys kuvaa tyoyhteison sisaista vuorovaikutuksen tilaa. Yhteisollisyys ilmenee etenkin
arkisessa, epavirallisessa ja epajohdonmukaisemmassa vuorovaikutuksessa ja vuoropuhelussa.
Yhteisollisyys ei aina ole pelkastaan nakyvaa ja kuuluvaa eli liiketta, eleita tai puhetta. Yhteisol-
lisyys on myos nakymatonta ja aanetonta tyopaikan henkea ja vallitsevia tunnelmia. Parhaimmil-
laan yhteisollisyys on yhteista savelta ja ja sanoitta tai puolesta sanasta ymmartamista. Tyoela-
man ilmiona positiivinen yhteisollisyys nahdaan samassa organisaatiossa tyoskentelevien yksiloi-
den ja lahiyhteisOjen yhteistyon valttamattomyytena, jotta tyolle asetettuihin tavoitteisiin paas-
taan mahdollisimman tehokkaasti. Positiivista yhteisollisyytta tyossa ilmentavat tyontekijan mah-
dollisuus liittya luontevasti joukkoon omana itsenaan, mahdollisuus tuntea yhteenkuuluvuutta ja
mahdollisuus yhteisiin arvoihin ja yhteiseen identiteettiin. Positiivista yhteisollisyytta ilmentaa
lisaksi erilaisuuden hyvaksyva tai erilaisuutta hyvin sietava kulttuuri. (Perkka-Jortikka 2008: 11-
12.)

Aiempaa useampi projektin loppukyselyihin vastanneista koki itselleen jaavan riittavasti voimava-

roja tyopaivan jalkeiseen vapaa-aikaan, vaikka kiireen tuntu tyossa ei ollut vastausten perusteella
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juurikaan vahentynyt. Voimavarojen riittavyyden lisaantymisesta voi kuitenkin paatella, etta
tyossa jaksaminen on hieman parantunut. Vilénin ym. (2002) mukaan tyontekijan ensisijaisin voi-
man lahde on han itse ja hanen oma elamansa huolimatta siita, etta myos tyo sosiaali- ja terve-
ysalalla voi antaa paljon. On tarkeaa, etta tyotekija voi kerata voimia ja kokea uusiutuvansa va-
paa-ajallaan. Omaan elamaan on kuitenkin satsattava, jotta se olisi voimia lisaavaa. On annetta-
va aikaa seka itselleen etta laheisilleen. Tyon ei tule olla se ainoa paikka, johon ihminen voimi-
aan suuntaa ja josta han hakee onnistumisen kokemuksia. (Vilén, Leppamaki & Ekstrom 2002:
335.)

Sosiaali- ja terveysalalla on usein kuluttavinta kiire ja tyontekijan tietoisuus siita, ettei kykene
huomioimaan asiakkaan kaikkia tarpeita ajanpuutteen vuoksi ja ettei tyontekija paase kunnolla
nauttimaan hyvin tehdysta tyosta. Myos vuorovaikutus tyona on kuluttavaa, vaikka se voi myos
antaa paljon. Syvallinen vuorovaikutus ja jaksaminen eivat siis ole toistensa vastakohtia. Aito ha-
lu kehittaa itseaan vuorovaikuttajana ja ymmartaa asiakasta voivat lisata myos tyontekijan tietoi-
suutta itsesta ja luoda tyontekijalle kokemusta voimaantumisesta. Kiireessa tyontekija saattaa
helposti eristaa vuorovaikutuksesta tunteet, mika johtaa rutiininomaiseen tyootteeseen. Tama

puolestaan vahentaa tyon mielekkyytta ja luo uupumusta. (Vilén ym. 2002: 335.)

Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 1-7 vaittamien tulokset keskiarvoina

Tyoni nyt
Alkukysely
Vaittama Taysin Jokseenkin | En Jok- Taysin
samaa samaa osaa seenkin | eri
mielta mielta sanoa | eri mielta
mielta
1. Tyoyhteisossani vallitsee hyva 14 % 68% 19%
tyoilmapiiri.
2. Tamanhetkinen terveydentilani 35% 49 % 3% 8% 6%
on mielestani ikaani verraten hyva.
3. Tyoni on sopivan haastavaa. 40 % 41 % 6% 10 % 4%
4. Minulla on sopivasti aikaa tyoteh- | 7 % 36 % 43 % 14 %
tavieni tekemiseen.
5. Suhtaudun uusiin haasteisiin 37 % 51 % 12 %
myonteisesti.
6. Minulla on tyopaivan jalkeen riit- | 8 % 40 % 4% 33 % 16 %




VAl

tavasti voimavaroja vapaa-aikaan.

7. Minulla on tyossani usein kiireen 51 % 38 % 2% 7% 2%

tuntu.

Taulukko 1. Alkukyselyn vaittamien 1-7 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina

Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 1-7 vaittamien tulokset keskiarvoina

Tyoni nyt
Loppukysely
Vaittama Taysin Jokseen- En Jok- Taysin
samaa kin samaa | osaa seenkin eri
mielta mielta sanoa | eri mielta
mielta
1. Tyoyhteisossani vallitsee hyva 41 % 54 % 5%
tyoilmapiiri.
2. Tamanhetkinen terveydentilani 40 % 53 % 3% 5%
on mielestani ikaani verraten hyva.
3. Tyoni on sopivan haastavaa. 42 % 40 % 8% 10 %
4. Minulla on sopivasti aikaa tyo 1% 32 % 13% 27 % 18 %
tehtavieni tekemiseen.
5. Suhtaudun uusiin haasteisiin 43 % 42 % 12% 3%
myonteisesti.
6. Minulla on tyopaivan jalkeen riit- 18 % 29 % 1% 35 % 8%
tavasti voimavaroja vapaa-aikaan.
7. Minulla on tyossani usein kiireen 48 % 40 % 5% 8%
tuntu.

Taulukko 2. Loppukyselyn vaittamien 1-7 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina

Omat ja tyoyhteison arvot (vaittamat 9-12)

Tulokset Vaittama 9:ssa kysyttiin tyoyhteison ja henkilokohtaisten arvojen samankaltaisuutta.
Alkukyselyssa 30 % oli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 44 % vastaajista. Jok-
seenkin eri mielta oli 18 % ja 8 % vastaajista ei osannut sanoa. Loppukyselyssa taysin samaa miel-
ta oli 22 % ja jokseenkin samaa milta 71 % vastaajista. 2 % ei osannut sanoa ja jokeenkin eri miel-

ta oli 5 % vastaajista.
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Vaittamassa 10 tyoyhteison tasavertaisuudesta kysyttaessa alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 6
% ja jokseenkin samaa mielta 47 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli 31 % ja 10 % vastaajista
ei osannut sanoa. Taysin eri mielta oli 6 % vastaajista. Loppukyselyssa taysin samaa mielta oli 33
% ja jokseenkin samaa mielta 43 % vastaajista. 12 % vastaajista ei osannut sanoa ja 12 % oli jok-

seenkin eri mielta.

Vaittama 11 kasitteli erilaisuuden hyvaksymista tyoyhteisossa. Alkukyselyssa 11 % vastaajista oli
taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 46 %. Jokseenkin eri mielta oli 32 % vastaajis-
ta ja 8 % ei osannut sanoa. Taysin eri mielta oli 3 % vastaajista. Loppukyselyssa vastaajista 27 %
oli vaittaman kanssa taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 54 %. Jokseenkin eri

mielta oli 10 % ja 9 % ei osannut sanoa.

Vaittama 12. koski omien arvojen toteuttamista helposti tyossa. Alkukyselyssa 18 % oli taysin sa-
maa mielta ja jokseenkin samaa mielta oli 53 % vastaajista. 15 % ei osannut sanoa ja jokseenkin
eri mielta oli 14 %. Loppukyselyssa vastaajista 31 % oli taysin samaa mielta ja jokseenkin samaa

mielta oli 62 %, 2 % ei osannut sanoa ja 5 % oli jokseenkin eri mielta.

Viaittama 11. Tyéyhteis6ssimme hyvaksytiadn
erilaisuutta
60
50
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0
Vasen pylvas=Alkukyselyn %-osuus ko. vastausvaihtoehdosta ja Oikea pylvds=Loppukyselyn
%-0suus ko.vastausvaihtoehdosta
O Taysin samaa mielta OJokseenkin samaa mielta BMEn osaa sanoa
B Jokseenkin eri mielta B Taysineri mieltd

Kuvio 4. Alku- ja loppukyselyiden vertailu vaittamassa 11.
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Vaittama 12. Pystyn toteuttamaan omia arvojani
tyossani helposti
70
60
50
40
30
20
10
0
Vasen pylvis=Alkukyselyn %-osuus ko. vastausvaihtoehdosta ja Oikea pylvis=Loppukyselyn
%-0suus ko. vastausvaihtoehdosta
O Taysin samaa mielta OJokseenkin samaa mielta
B En osaa sanoa B Jokseenkin eri mielta

Kuvio 5. Alku- ja loppukyselyiden vertailu vaittamassa 12.

Pohdinta

Omien ja tyoyhteisdjen arvojen muutokset nakyvat selkeasti kaikkien osastojen vastauksissa ver-
rattuna alkutilanteeseen. Erityisen vahvasti se nakyi erilaisuuden hyvaksymisen lisaantymisena.

Avointen kysymysten vastauksissa se nakyi mm. seuraavanlaisina kommentteina:

”Yhteinen keskustelu ja tyon ilo! Tdtd on lupa tehdd eri tavalla,

Kaikkien ei tarvitse juuttua rutiineihin.”

”Avoimuus lisddntynyt ja taidot lisddntyneet. Rohkeus puhua

vaikeistakin asioista on kasvanut. Erilaisuuden hyvidksyminen on lisGdntynyt;

tunnemme toisemme paremmin.”

Erilaisuuden hyvaksymisessa ja kohtaamisessa ei omasta arvomaailmasta tarvitse tinkia, eika pi-
dakaan. Arvot ovat vahvalla tavalla osa identiteettiamme. Todistettavissa on, etta erilaisuus tyo-
yhteisossa tukee kehitysta. Myos sitoutuminen yhteisoon on kykya erilaisten arvojen hyvaksymi-
sessa. Erilaisuutta suosiva tyoyhteiso voi keskimaaraista paremmin ja tyoyhteison kyky uudistuk-

seen on selvasti parempi.(Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003:40, 43.)
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Myos henkilokohtaisten ja tyoyhteison arvojen samankaltaistuminen oli kauttaaltaan jokaisella

osastolla lisaantynyt.

”Yhteishenki parantunut.”
"Tullut lisdd luottamusta vanhojen ja uusien tyontekijoiden viilille”

”Olemme avoimemmin ja nopeammin ottaneet tiukkoja asioita esille”

Aaltosen ym. 2003 mukaan ajallemme tyypillisesti meilta on poistumassa turvallisuuden perintei-
set muodot kuten pitka tyosuhde, sama tyopaikka, toimenkuva, turvallinen elake ja jatkuva palk-
ka mm. Turvallisuuden tunnetta taytyvat hakemaan uusilla tavoilla. Yhteiset visiot, strategiat,
periaatteet, ajatukset, arvot ja yhteenkuuluvaisuuden tunne ovat tulleet kasin kosketeltavien

turvallisuuden muotojen tilalle.

Tyoyhteisossa omaksutut arvot ovat muotoutuneet tyoyhteison historian tuloksena. Se mita yhte-
naisempia arvot ovat yhteison jasenille, sita merkittavammasta paaomasta on kyse. Jotta tata
paaomaa voidaan hyodyntaa edellyttaa se etta, edes osa siita on nostettavissa yhteiseen tietoi-
suuteen ja arviointiin. Arvot muodostavat osan tyoyhteison syvarakennetta, jolla on suuri merki-
tys toiminnassa, mutta joka on vaikeasti analysoitavissa ja havainnoitavissa. (Makipeska & Nieme-
la 2005: 22.)

Kulttuurissa on kysymys yhdessa luoduista arvoista ja jaetuista merkityksista. Merkitykset muo-
dostuvat yhteisessa toiminnassa, kokouksissa, keskusteluissa, juhlatilaisuuksissa, tyon aaressa ja
ihmisten keskuudessa. Myos ymparisto kuten rakennukset ja tilat luovat osaltaan kulttuuria. Tyo-

yhteisossa olevat arvot muokkaavat ymparistoa ja painvastoin. (Rauramo 2008:150.)

Myos kokemukset samanvertaisesta kohtelusta tyoyhteisossa nakyivat vastausten mukaan lisaan-

tyneen.

”Ehkd avoimuutta tullut lisdd, uskaltaa keskustella ja tuoda omia
mielipiteitd eri tavalla esille”
”Voidaan sanoa ddneen, jos on loukkaannuttu tms. ihmiset sanovat

avoimemmin omia ratkaisukeinojaan ristiriitatilanteissa.”

Voidaan sanoa etta, kyvyt ja ominaisuudet ovat ansioita. Ajatuksena on etta ansiot huomioidaan
ja niista palkitaan. Se on kuitenkin tilanne riippuvaista. Me olemme valmiuksiltamme, kyvyiltam-
me ja asemaltamme erilaisia, se heijastuu aina jossain erilaisena kohteluna. Se on osoitus siita

etta tasa- arvokaan ei ole kaiken kattava ihanne, eika ehka voikaan olla. (Turunen 1997:257,258.)
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Reiluus ja oikeudenmukaisuus ovat korostuneet monissa suomalaisissa tutkimuksissa. lhmisissa on
sisaanrakennettuna tarve saada osakseen reilua kohtelua. Epaoikeudenmukaisilla toimintatavoilla
on vaikutusta henkilon hyvinvointiin. On nayttoa siita, etta me kestamme huonosti hyvia paatok-
sia, ellemme pysty luottamaan tapaan, joilla ne on tehty. Toisaalta kestamme melkoisen hyvin
epamieluisia paatoksia, jos luotamme siihen, etta paatoksiin johtanut prosessi on ollut tasapuoli-
nen, reilu ja oikeudenmukainen. Tarkeaa on etta paatoksen kohteena olevat ovat tulleet kuulluk-
si. Voidaan siis sanoa etta toimintatavalla on valia. Pragmaattiset arkiarvot eivat riita, vaan tarvi-

taan myo0s eettista arvopohjaa. (Aaltonen ym.2003:212)

Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 9-12 vaittamien tulokset keskiarvoina

Omat ja tyoyhteison arvot

Alkukysely

Vaittama Taysin Jokseenkin | En Jokseenkin | Taysin
samaa samaa osaa eri mielta eri
mielta mielta sanoa mielta

9. Tyoyhteisoni arvot ovat samankal- | 30 % 44 % 8% 18 %

taisia omien arvojeni kanssa.

10 .Tyoyhteisossamme kaikkia kohdel- | 6 % 47 % 10% 31 % 6%

laan tasavertaisina.

11. Tyoyhteisossamme hyvaksytaan 1M1% 46 % 8% 32 % 3%

erilaisuutta.

12. Pystyn toteuttamaan omia arvo- 18 % 53 % 15% 14 %

jani tyossani helposti.

Taulukko 3. Alkukyselyn vaittamien 9-12 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina

Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 9-12 vaittamien tulokset keskiarvoina

Omat ja tyoyhteison arvot

Loppukysely

Vaittama Taysin Jokseenkin | En Jokseenkin | Taysin
samaa samaa osaa eri mielta eri
mielta mielta sanoa mielta

9. Tyoyhteisoni arvot ovat samankal- | 22 % 71 % 2% 5%

taisia omien arvojeni kanssa.

10 .Tyoyhteisossamme kaikkia kohdel- | 33 % 43 % 12% 12%
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laan tasavertaisina.

11. Tyoyhteisossamme hyvaksytaan 27 % 54 % 9% 10%
erilaisuutta.
12. Pystyn toteuttamaan omia arvo- 31 % 62 % 2% 5%

jani tyossani helposti.

Taulukko 4. Loppukyselyn vaittamien 9-12 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus (vaittamat 14-29)

Tulokset

Verrattaessa kaikkien osastoiden vastauksia esimiestyota ja tyoyhteison toimivuutta koskeviin
vaittamiin alku- ja loppukyselyissa, on seka esimiestyo etta tyoyhteison toimivuus parantunut

huomattavasti.

Alkukyselyssa esimiehelta saatavaa rakentavaa palautetta koskevaan vaittamaan 14 taysin samaa
mielta oli 5 %, loppukyselyssa 33 %. Jokseenkin samaa mielta olevien maara on pysynyt lahes en-
nallaan eli alkukyselyssa 40 % ja loppukyselyssa 39 % vastanneista. Alkukyselyssa en osaa sanoa
vastanneita oli 21 % ja loppukyselyssa 18 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara on vahentynyt,
alkukyselyssa 26 % ja loppukyselyssa 10 %. Alkukyselyssa taysin eri mielta vaittaman kanssa oli 8

%, loppukyselyssa ei kukaan.

Vaittamassa 15 ”Saan esimieheltani tarvittaessa apua ja tukea” taysin samaa mielta alkukyselyssa
oli 18 % vastanneista, loppukyselyssa 40 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 41 % ja lop-
pukyselyssa 47 %. En osaa sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 18 % ja loppukyselyssa 10 %. Alku-
kyselyssa jokseenkin eri mielta oli 13 % ja loppukyselyssa 3 %. Taysin eri mielta vaittaman kanssa

oli alkukyselyssa 10 %, loppukyselyssa ei kukaan.

Myos vaittaman 16 vastauksien mukaan esimies ohjaa toimintaa yhteisten tavoitteiden suuntaan
paremmin verrattaessa alku- ja loppukyselyja. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 12 % ja lop-
pukyselyssa 41 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 46 % ja loppukyselyssa 39 % vastan-
neista. En osaa sanoa vastanneiden maara on pysynyt lahes ennallaan eli alkukyselyssa 12 % ja
loppukyselyssa 14 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara on vahentynyt; alkukyselyssa 24 % ja

loppukyselyssa 2 %. Taysin eri mielta oli alkukyselyssa 6 % ja loppukyselyssa 2 %.

Alkukyselyssa vaittaman 17 “Esimieheni arvostaa tyopanostani” taysin samaa mielta oli 21 % ja

loppukyselyssa 48 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 37 %, loppukyselyssa 29 %. En osaa
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sanoa vastanneiden maara on pysynyt lahes ennallaan; alkukyselyssa 21 % ja loppukyselyssa 18 %.
Jokseenkin eri mielta oli alkukyselyssa 21 % ja loppukyselyssa 5 %. Taysin eri mielta ei ollut ku-

kaan alku- ja loppukyselyssa.

Esimiehen puolueeton ja oikeudenmukainen toiminta alaisiaan kohtaan koetaan kaikilla osastoilla
parantuneen huomattavasti. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 6 % ja loppukyselyssa 30 %.

Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 35 % ja loppukyselyssa 45 %. En osaa sanoa vastanneita
oli alkukyselyssa 24 % ja loppukyselyssa 13 %. Jokseenkin eri mielta oli alkukyselyssa 33 %, loppu-

kyselyssa 12 %. Taysin eri mielta oli alkukyselyssa 2 %, loppukyselyssa ei kukaan.

Vaittamassa 19 tiedusteltiin, voiko vastaaja tehda tyotehtavat omalla tyylillaan. Vastauksissa ei
ole suuria eroja alku- ja loppukyselyn valilla. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 24 %, loppu-
kyselyssa 40 %. Jokseenkin samaa mielta alkukyselyssa oli 59 % ja loppukyselyssa 50 %. En osaa
sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 7 % vastanneista ja loppukyselyssa 5 %. Jokseenkin eri mielta
alkukyselyssa oli 6 % ja loppukyselyssa 3 %. Alkukyselyssa taysin eri mielta vaittaman kanssa oli 4

% ja loppukyselyssa 2 %.

”Osastomme yhteiset pelisaannot ovat kaikkien tiedossa” - vaittaman kanssa taysin samaa mielta
oli alkukyselyssa 22 % ja loppukyselyssa 32 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 46 % ja
loppukyselyssa 51 %. En osaa sanoa vastanneiden maara on pysynyt samana eli 10 % vastanneista.

Jokseenkin eri mielta oli alkukyselyssa 22 % ja loppukyselyssa 7 %.

Tyoyhteisoissa otetaan entista paremmin huomioon yksityiselaman huolet vaittaman 21 vastaus-
ten perusteella. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 9 % ja loppukyselyssa 38 %. Jokseenkin sa-
maa mielta oli alkukyselyssa 49 %, loppukyselyssa 40 %. En osaa sanoa vastanneiden maara on va-
hentynyt eli alkukyselyssa 34 % ja loppukyselyssa 17 %. Alkukyselyssa jokseenkin eri mielta oli 8 %

ja loppukyselyssa 5 %. Taysin eri mielta ei ollut kukaan alku- ja loppukyselyssa.

Vaittaman 22 ”"Noudatan yhteisia pelisaantoja” vastausten perusteella yhteisia pelisaantoja nou-
datetaan paremmin. Taysin samaa mielta alkukyselyssa oli 39 % ja loppukyselyssa 60 %. Jokseen-
kin samaa mielta 49 % ja loppukyselyssa 38 %. Alkukyselyssa vaittamaan ei osannut sanoa 10 %
vastanneista, loppukyselyssa en osaa sanoa vastanneita ei ollut yhtaan. Jokseenkin eri mielta ole-

vien maara oli pysynyt samana eli 2 %.ssa.

Tyoyhteisoissa vaihdetaan mielipiteita tyosta entista paremmin. Alkukyselyssa taysin samaa miel-
ta oli 41 % ja loppukyselyssa 71 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 57 %, loppukyselyssa
26 %. Jokseenkin tai taysin eri mielta vaittaman kanssa ei ollut loppukyselyssa kukaan, alku-
kyselyssa jokseenkin eri mielta oli 2 %. En osaa sanoa vastanneita oli loppukyselyssa 3 % vastan-

neista.
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Omaan tyohon vaikuttamismahdollisuudet ovat pysyneet lahes ennallaan. Alkukyselyssa taysin
samaa mielta oli 24 % ja loppukyselyssa 26 %. Jokseenkin samaa mielta alkukyselyssa oli 44 %,
loppukyselyssa 45 %. En osaa sanoa vastanneiden maara on hieman laskenut eli alkukyselyssa 25 %
ja loppukyselyssa 12 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara on hieman noussut; alkukyselyssa 7 %

ja loppukyselyssa 17 % vastanneista. Taysin eri mielta ei ollut kukaan alku- ja loppukyselyssa.

Vastaajien on myos helpompi hyvaksya toisten olevan eri mielta kanssaan. Vaittaman 25 kanssa

alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 22 % ja loppukyselyssa 33 %. Jokseenkin samaa mielta alku-
kyselyssa oli 56 % ja loppukyselyssa 57 %. En osaa sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 11 % ja lop-
pukyselyssa 8 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara on laskenut eli alkukyselyssa 11 % ja loppu-

kyselyssa 2 % vastanneista. Taysin eri mielta ei ollut kukaan alku- ja loppukyselyssa.

Vaittamassa 26 ”"Tyoni on liian rutiininomaista” ei ole suurta eroa alku- ja loppukyselyiden valilla.
Vaittaman kanssa taysin samaa mielta oli alkukyselyssa 7 % ja loppukyselyssa 5 %. Jokseenkin sa-
maa mielta oli alkukyselyssa 18 % ja loppukyselyssa 23 %. En osaa sanoa vastanneita oli alku-
kyselyssa 7 % ja loppukyselyssa 10 %. Jokseenkin eri mielta oli alkukyselyssa 48 %, loppukyselyssa
39 %. Taysin eri mielta oli alkukyselyssa 20 % ja loppukyselyssa 23 %.

”Tyonjako on mielestani oikeudenmukainen - vaittamassa taysin ja jokseenkin samaa mielta on
lahes yhta paljon alku- ja loppukyselyssa. Taysin samaa mielta on alkukyselyssa 9 % ja loppu-
kyselyssa 13 %. Jokseenkin samaa mielta on alkukyselyssa 56 %, loppukyselyssa 51 %. En osaa sa-
noa vastanneiden maara on noussut; alkukyselyssa 3 % ja loppukyselyssa 18 %. Jokseenkin eri
mielta oli alkukyselyssa 24 % ja loppukyselyssa 15 %. Alkukyselyssa taysin eri mielta vaittaman

kanssa oli 8 %, loppukyselyssa 3 %.

Vaittaman 28 "Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet” vaittaman kanssa entista useampi taysin
samaa mielta. Alkukyselyssa taysin samaa mielta oli 23 % ja loppukyselyssa 43 %. Jokseenkin sa-
maa mielta oli alkukyselyssa 61 % ja loppukyselyssa 45 %. En osaa sanoa vastanneita oli alku-
kyselyssa 14 % ja loppukyselyssa 7 %. Jokseenkin eri mielta olevien maara on hieman lisaantynyt
eli alkukyselyssa 2 % ja loppukyselyssa 5 %. Taysin eri mielta ei ollut kukaan alku- ja loppukyselys-

sa.

”Tyotani koskeva informaatio tavoittaa minut ajoissa” - vaittaman alku- ja loppukyselyiden vas-
tauksien perusteella omaa tyota koskeva tiedon kulku on heikentynyt. Alkukyselyssa taysin samaa
mielta oli 7 % ja loppukyselyssa 5 %. Jokseenkin samaa mielta oli alkukyselyssa 56 % ja loppu-
kyselyssa 49 %. En osaa sanoa vastanneita oli alkukyselyssa 19 % ja loppukyselyssa 13 %. Jokseen-
kin eri mielta oli alkukyselyssa 16 % ja loppukyselyssa 28 %. Alkukyselyssa taysin eri mielta vait-

taman kanssa oli 2 %, loppukyselyssa 5 %.
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Vaittama 14. Saan esimieheltini rakentavaa

palautetta.

Vasen pylvis=Alkukyselyn %-osuus ko. vastausvaihtoehdosta ja Oikea pylvis=Loppukyselyn

%-0suus ko. vastausvaihtoehdosta

OTaysin samaa mielta
mJokseenkin eri mielta

O Jokseenkin samaa mieltd BEn osaa sanoa
B Taysin eri mielta

Kuvio 6. Alku- ja loppukyselyiden vertailu vaittamassa 14.

Vaittama 29. Tyotani koskeva informaatio tavoittaa

minut ajoissa

Vasen pylvas=Alkukyselyn %-osuus ko. vastausvaihtoehdosta ja Qikea pylvas=Loppukyselyn
%-osuus ko. vastausvaihtoehdosta
O Taysin samaa mielta OJokseenkin samaamieltda  BWEn osaa sanoa
B Jokseenkin erimielta BTaysin eri mielta
Kuvio 7. Alku- ja loppukyselyiden vertailu vaittamassa 29.
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Pohdinta

Esimiestyo ja tyoyhteison toimivuus on parantunut huomattavasti kaikilla osastoilla alku- ja lop-

pukyselyja verrattaessa.

Esimiehilta saatu rakentava palaute seka tuki ja apu ovat lisaantyneet. Enemmisto on sita miel-
ta, etta esimies ohjaa toimintaa yhteisten tavoitteiden suuntaan. Taysin samaa mielta olevien
maara on lisaantynyt loppukyselyssa, kun tiedusteltiin esimiehen antamaa arvostusta tyontekijan
tyopanokseen. Esimiehen puolueeton ja oikeudenmukainen toiminta alaisiaan kohtaan on myos

lisaantynyt, varsinkin taysin samaa mielta olevien vastanneiden maara.

Arvostuksen tarve on Maslowin tarvehierarkiaa mukailevan tyohyvinvointiportaiden neljas askel-
ma. Esimiehen, tyoyhteison ja laheisten osoittamaan arvostukseen vaikuttaa se, miten jokainen
meista arvostaa tyotaan ja itseaan. Arvostuksen saaminen ja kokeminen on edellytyksena itse-
tunnon kehittymiselle ja sailymiselle. Rakentavan palautteen saaminen ja myos antaminen on
perustana tyohyvinvoinnille ja tyon tuloksellisuuden edistamiselle. Palaute mahdollistaa tyon ke-
hittamisen, tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen ja tyon mielekkyyden kokemukset. Tyohyvin-
voinnin nakokulmasta huonoin tilanne on, jos palautetta ei saa lainkaan. Talloin ihminen kokee

itsensa merkityksettomaksi ja tarpeettomaksi. (Rauramo 2004: 136, 140.)

Esimiehen rooli on usein vaikea ja varsinkin ongelmallisissa tilanteissa yksindinen. Toimivaa tyo-
yhteisoa tavoitellessaan ja tasapuolisuuteen pyrkiessaan esimies joutuu joskus tekemaan komp-
romisseja, jotka eivat valttamatta tyydyta kaikkia osapuolia. Esimiehen tulee huolehtia omasta
jaksamisestaan, silla tyoyhteison terve luotsaaminen vaatii terveytta ja sopivaa rentoutta esimie-
heltaan. Esimiehen tulee huolehtia seka tyoryhmansa tuottavuudesta etta ihmisten hyvinvoinnis-
ta. Ihmisten johtaminen ja asioiden johtaminen liittyvat aina vaistamatta yhteen. Organisaatiois-
sa johdon tehtava on vastata koko organisaation toiminnasta ja seurata tilannetta organisaatiota-
solla. Lahiesimies seuraa ihmisten hyvinvointia ja tyoryhmansa toimivuutta tavanomaisissa kans-
sakaymisissa, kehityskeskusteluissa ja palavereissa. Hanen tehtaviinsa kuuluu havainnoida ja tart-

tua mahdollisiin ongelmatilanteisiin. (Sundvik 2006: 31, 41.)

Tavoitetietoisella esimiestyolla on mahdollista parantaa tyon tekemisen edellytyksia seka poistaa
onnistumisen esteita. Esimiestyon tavoitteena on luoda edellytykset perustyossa onnistumiselle,
ja olla luonteeltaan mahdollistavaa. Edellytyksia perustyossa onnistumiselle esimies luo perusteh-
taviensa kautta eli huolehtimalla tavoitteiden maarittelysta, toimivista ulkoisista suhteista, tyo-
paikan sisaisten asioiden hoidosta seka jamakasta paatoksenteosta. Naihin esimiestyon perusteh-
taviin kuuluu myos arviointi ja omasta tyosta oppiminen.
(http://www.kunnat.net/k_peruslistasivu.asp?path=1;29;348;84961;85381)
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Alku- ja loppukyselyja verrattaessa tyoyhteisoissa otetaan huomioon yksityiselaman huolet huo-
mattavasti paremmin. Vastaajat noudattavat myos yhteisia pelisaantoja paremmin. Samoin mie-
lipiteiden vaihtaminen tyosta on tyoyhteisoissa lisaantynyt, etenkin taysin samaa mielta vaitta-

man kanssa olevien maara. Entista useamman mielesta tyoyhteisossa on yhteiset tavoitteet.

Ihminen on sosiaalinen olento, jolla on liittymisen tarve toisiin ihmisiin. Yhteiso on myos yksilon
keskeinen voimanlahde, ja hyvassa yhteisossa yksilon persoonallisuus paasee tayteen kukoistuk-
seensa. (Rauramo 2004: 122.). Tyoyhteison voima syntyy yhteisten voimavarojen tiedostamisesta
ja vahvistamisesta. Yhteisella visiolla, tavoitteilla ja arvoilla voidaan luoda vastuullisia ja hyvia
tuloksia. (Takanen 2005: 59.)

Monilla suurilla johtajilla on ollut kyky vahvistaa muiden voimavaroja ja suunnata yhteisia unel-
mia seka mahdollistaa yhteista voimaantumista. Henkisesti alykas johtaja ei ole takertunut
omaan egoonsa tai omiin intresseihinsa. Johtajuus on ennen kaikkea ryhmatietoisuutta ja jaettua
vastuuta. Voimaantumisen haaste on syntynyt tyoyhteisoissa, joissa valta ei ole enaa sidottu tit-
teleihin tai asemaan vaan kykyyn rakentaa vuorovaikutusta ja saada ihmiset innostumaan. (Taka-
nen 2005: 173.)

Omaan tyohon vaikuttaminen on sen sijaan pysynyt lahes ennallaan kaikilla osastoilla, ja jokseen-
kin eri mielta olevien maara on lisaantynyt verrattaessa alku- ja loppukyselyja. Tyonjaon oikeu-
denmukaisuus on kyselyjen perusteella lahes ennallaan, tosin en osaa sanoa - vastanneiden maara

on lisaantynyt loppukyselyssa.

Henkiloston vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet ovat tarkea tekija toiden sujumisessa, tyon-
tekijoiden viihtyvyydessa ja tyoskentelyilmapiirin muotoutumisessa. Henkiloston vaikutusmahdol-
lisuuksilla omaan tyohonsa on todettu olevan merkitysta tyontekijan tyokykyyn, organisaatioon

sitoutumiseen seka psyykkiseen hyvinvointiin. (Riikonen ym. 2003: 28-29.)

Heikennysta on tapahtunut siina, etta tyontekijoiden omaa tyota koskeva informaatio ei tavoita
heita ajoissa. Loppukyselyssa 28 % vastanneista on jokseenkin eri mielta tiedon kulun onnistumi-

sesta.

Johtamistaitojen vastapainoksi on 2000-luvulla alettu tarkastella alaistaitoja. Niilla tarkoitetaan
sellaista tyontekijan kayttaytymista, joka ei kuulu tyon muodollisiin vaatimuksiin, mutta vaikut-
taa tyoyhteison tehokkaaseen toimintaan. Hyvan alaistaidon piirteita ovat esimerkiksi erilaisten
tyotehtavien vapaaehtoinen ottaminen, toisten auttaminen, tarpeettomien konfliktien valttami-

nen ja oman mielipiteen rakentava ilmaisu.



82

”Vaikka olen hyva ja pateva ammattilainen omassa tyossani, mutta jos en valita mistaan muusta
kuin oman tehtavani hoitamisesta ja olen ehka niukka kommunikoimaan muille - niin tyokavereil-
le kuin esimiehille - ja ehka jopa luotaantyontava, on minulla kehitettavaa alaistaidoissa”. (Sil-

vennoinen & Kauppinen 2007: 7-8, 10.)

Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 14- 29 vaittamien tulokset keskiarvoina

Esimiesty0 ja tyoyhteison toimivuus

Alkukysely

Vaittama Taysin | Jokseen- | En Jok- Taysin
samaa kin sa- osaa seenkin | eri
mielta maa sanoa | eri mielta

mielta mielta

14. Saan esimieheltani rakentavaa palautetta. | 5% 40 % 21 % 26 % 8%

15. Saan esimieheltani tarvittaessa apua ja 18 % 41% 18 % 13% 10%

tukea.

16. Esimieheni ohjaa toimintaa yhteisten ta- 12 % 46 % 12 % 24 % 6%

voitteiden suuntaan.

17. Esimieheni arvostaa tyopanostani 21 % 37 % 21 % 21 %

18. Esimieheni toiminta alaisiaan kohtaan on 6 % 35% 24 % 33% 2%

puolueetonta ja oikeudenmukaista.

19. Voin tehda tyotehtavat omalla tyylillani. 24 % 59 % 7% 6% 4%

20. Osastomme yhteiset pelisaannot ovat 22 % 46 % 10 % 22 %

kaikkien tiedossa.

21. Tyoyhteisossani otetaan huomioon yksi- 9% 49 % 34 % 8%

tyiselaman huolet.

22. Noudatan yhteisia pelisaantoja. 39 % 49 % 10 % 2%

23. Tyoyhteisossani vaihdetaan mielipiteita 41 % 57 % 2%

tyosta.

24. Pystyn vaikuttamaan tyohoni. 24 % 44 % 25 % 7%

25. Minun on helppo hyvaksya toisten olevan 22 % 56 % 1% 1%
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erimielta kanssani.

26. Tyoni on liian rutiininomaista 7% 18 % 7% 48 % 20 %
27. Tyonjako on mielestani oikeudenmu- 9% 56 % 3% 24 % 8%
kainen
28. Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet. 23 % 61% 14 % 2%
29. Tyotani koskeva informaatio tavoittaa 7% 56 % 19 % 16 % 2%
minut ajoissa
Taulukko 5. Alkukyselyn vaittamien 14-29 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina
Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 14- 29 vaittamien tulokset keskiarvoina
Esimiestyo ja tyOyhteison toimivuus
Loppukysely
Vaittama Taysin Jokseenkin | En osaa Jok- Taysin
samaa samaa sanoa seenkin eri
mielta mielta eri miel- | mielta
ta
14. Saan esimieheltani rakentavaa palautet- 33% 39% 18 % 10 %
ta.
15. Saan esimieheltani tarvittaessa apua ja 40 % 47 % 10 % 3%
tukea.
16. Esimieheni ohjaa toimintaa yhteisten ta- | 41 % 39% 14 % 2% 2%
voitteiden suuntaan.
17. Esimieheni arvostaa tyopanostani 48 % 29 % 18 % 5%
18. Esimieheni toiminta alaisiaan kohtaan on | 30 % 45 % 13 % 12 %
puolueetonta ja oikeudenmukaista.
19. Voin tehda tyotehtavat omalla tyylillani. | 40 % 50 % 5% 3% 2%
20. Osastomme yhteiset pelisaannot ovat 32% 51 % 10 % 7%
kaikkien tiedossa.
21. Tyoyhteisossani otetaan huomioon yksi- 38 % 40 % 17 % 5%
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tyiselaman huolet.

22. Noudatan yhteisia pelisaantoja. 60 % 38 % 2%

23. Tyoyhteisossani vaihdetaan mielipiteita 71 % 26 % 3%

tyosta.

24, Pystyn vaikuttamaan tyohoni. 26 % 45 % 12 % 17 %

25. Minun on helppo hyvaksya toisten olevan | 33 % 57 % 8% 2%

erimielta kanssani.

26. Tyoni on liian rutiininomaista. 5% 23 % 10 % 39 % 23 %
27. Tyonjako on mielestani oikeudenmukai- 13% 51 % 18 % 15 % 3%
nen.

28. Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet. 43 % 45 % 7% 5%

29. Tyotani koskeva informaatio tavoittaa 5% 49 % 13% 28 % 5%

minut ajoissa.

Taulukko 6. Loppukyselyn vaittamien 14-29 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina

Yhteistyon sujuvuus (vaittamat 31-39)

Tulokset

Alkukyselyssa sairaalan sisaisen yhteistyon sujuvuudesta oli taysin samaa mielta 4 % ja jokseenkin
samaa mielta 52 % vastaajista. Kantaansa vaittamaan ei osannut sanoa 36 % ja jokseenkin eri
mielta oli 9 % vastaajista. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli laskenut 3 %:in ja
jokseenkin samaa mielta olevien maara 41 %:in. Vaittamaan ei osannut ottaa loppukyselyssa kan-
taa 33 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli noussut 21 %:in. Taysin eri mielta oli
3 %.

Osaston sisaisen yhteistyon koki sujuvaksi alkukyselyssa 16 % vastaajista ja jokseenkin samaa
mielta vaittamasta oli 59 %. Kantaansa vaittamaan ei osannut sanoa 6 % ja jokseenkin eri mielta
siita oli 19 % alkukyselyyn vastanneista. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli
noussut 23 %:in ja jokseenkin samaa mielta olevien maara 66 %:in. Kantaa ottamattomien maara

oli laskenut 2 %:in ja jokseenkin eri mielta olevien maara 10 %:in.
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Alkukyselyyn vastanneista 6 % koki organisaation muutoksen vaikuttaneen itseensa myonteisesti.
Sama maara eli 6 % oli vaittamasta jokseenkin samaa mielta. Valtaosa vastaajista eli 72 % ei
osannut ottaa kantaa vaittamaan. Jokseenkin eri mielta olevia oli 15 % ja taysin eri mielta olevia
3 % vastaajista. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli kohonnut 12 %:in ja jok-
seenkin samaa mielta olevien maara oli 16 %:in. Vaittamaan kantaa ottamattomia oli loppu-
kyselyssa 54 % vastanneista. Jokseenkin eri mielta olevien maara oli noussut 16 %:in ja taysin eri

mielta olevien maara oli sailynyt ennallaan 3 %:ssa.

Alkukyselyssa organisaation muutoksen koki vaikuttaneen tyoyhteisoonsa myonteisesti 7 % vastaa-
jista. Jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli 18 %. Kantaansa vaittamaan ei osannut sanoa 56 %
vastanneista. Jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 17 % ja taysin eri mielta 3 % vastanneista.
Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli lisaantynyt 12 %:in ja jokseenkin samaa
mielta olevien maara oli puolestaan laskenut14 %:in. Vastaajista 50 % ei osannut ottaa kantaa

vaittamaan. Jokseenkin eri mielta oli 19 % ja taysin eri mielta 6 % vastaajista.

Alkukyselyssa 10 % vastaajista ajatteli yhteistyon sairaalan ulkopuolisiin verkostoihin toimivan
hyvin. Jokseenkin samaa mielta oli 59 %. Vaittamaan ei osannut ottaa kantaa 18 % ja siita oli jok-
seenkin eri mielta 13 %. Taysin samaa mielta olevien maara oli loppukyselyssa laskenut 2 %:in ja
jokseenkin samaa mielta olevien maara 54 %:in. Kantaa ottamattomia oli loppukyselyssa 20 % ja

jokseenkin eri mielta olevien maara oli lahes kaksinkertaistunut ollen loppukyselyssa 25 %.

Alkukyselyyn vastanneista 17 % oli sita mielta, etta heidan tyoyhteisossaan selvitetaan esiinnous-
seita ristiriitoja. Jokseenkin samaa mielta oli 55 % vastaajista. Kantaansa vaittamaan ei osannut
sanoa 14 % ja jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 11 % alkukyselyyn vastanneista. Taysin eri
mielta oli vastaajista 5 %. Loppukyselyssa vaittamasta oli taysin samaa mielta 27 % ja jokseenkin
samaa mielta 51 %. Kantaa ottamattomia oli 5 % ja jokseenkin eri mielta olevia 18 %. Taysin eri

mielta vaittamasta ei ollut enaa yksikaan vastaajista.

Vastaajista 20 % koki alkukyselyssa saavansa tyostaan riittavasti palautetta tyokavereiltaan. Vait-
tamasta oli jokseenkin samaa mielta 53 % vastaajista. Kantaa ottamattomia oli alkukyselyssa 13
%. Jokseenkin eri mielta vaittamasta oli 11 % ja taysin eri mielta 4 % kyselyyn vastanneista. Lop-
pukyselyssa taysin samaa mielta vaittamasta oli 16 % ja jokseenkin samaa mielta 62 % vastaajista.
Vaittamaan ei osannut loppukyselyssa ottaa kantaa 15 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli vas-

taajista 8 % ja taysin eri mielta ei ollut enaa kukaan.

Alkukyselyssa 24 % vastaajista oli sita mielta, etta heita kuunnellaan tyoyhteisossaan. Jokseenkin
samaa mielta vaittamasta oli 58 % ja kantaa ottamattomia 8 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta
oli 6 % ja taysin eri mielta 4 % alkukyselyyn vastanneista. Loppukyselyssa taysin samaa mielta ole-

vien maara oli noussut 38 %:in. Jokseenkin samaa mielta vaittamasta oli 50 % vastaajista. Vaitta-
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maan ei osannut sanoa kantaansa 7 % vastaajista ja 5 % vastanneista oli vaittamasta jokseenkin

eri mielta.

Tyoyhteisonsa koki hyvin toimivaksi tyoyhteisoksi alkukyselyssa 12 % vastanneista. Jokseenkin sa-
maa mielta oli 61 % ja kantaa ottamattomia 6 % vastaajista. Jokseenkin eri mielta oli 20 % ja tay-
sin eri mielta 2 % kyselyyn vastanneista. Loppukyselyssa taysin samaa mielta olevien maara oli
noussut 44 %:in. Vaittamasta jokseenkin samaa mielta oli 42 % ja kantaa ottamattomia 8 % vas-

tanneista. Jokseenkin eri mielta oli 5 % ja taysin eri mielta 2 % loppukyselyyn vastanneista.

Vaittama 39. Tyoyhteisomme on mielestani hyvin toimiva
tyoyhteiso
40
Vasen pylvas=Alkukyselyn %-osuus Ko. vastausvaihtoehdosta ja Qikea pylvias=Loppukyselyn
%-0suus ko. vastausvaihtoehdosta
ETaysin samaa mielta OJokseenkin samaa mieltd mEn osaa sanoa
B Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

Kuvio 8. Alku- ja loppukyselyiden vertailu vaittamassa 39.

Pohdinta

Kaikkien osastoiden vastausten keskiarvoja verrattaessa ilmeni, ettei sairaalan sisaista yhteistyo-
ta loppukyselyssa enaa koettu niin sujuvaksi kuin aiemmin mutta osaston sisalla yhteistyon suju-
vuus oli hieman parantunut. Organisaation muutoksen myonteiset vaikutukset yksittaiseen tyon-
tekijaan oli jonkin verran lisaantynyt kuten myos myonteiset vaikutukset tyoyhteisoon. Yhteistyo
sairaalan ulkopuolisiin verkostoihin koettiin heikentyneen. Tyoyhteisojen sisaisten ristiriitojen
selvittamisessa oli tapahtunut parannusta. Myos kokemus riittavasta tyokavereilta saadusta pa-
lautteesta oli hieman lisaantynyt. Loppukyselyssa 62 % oli jokseenkin samaa mielta siita, etta

tyokavereilta saatu palaute on riittavaa. Tyontekijoita kuunnellaan tyoyhteisoissaan aiempaa pa-
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remmin. Suurin muutos oli tapahtunut kokemuksessa omasta tyoyhteisosta hyvin toimivana tyoyh-

teisona. Taysin samaa mielta olevien maara oli noussut 12 %:sta 44 %:in.

Hyvin toimivan tyoyhteison piirteiksi mainittiin avointen kysymysten yhteydessa mm. avoimuus,
toimiva vuorovaikutus seka ongelmista keskusteleminen. Myos tyotekijoiden mahdollisuus vaikut-
taa tyohonsa ja oikeuden mukainen johtaminen nahtiin tarkeina. Olennaisena osana hyvaa tyoyh-
teisoa pidettiin huumoria. Naiden tekijoiden voidaan ajatella ainakin osittain parantuneen, koska
tulosten mukaan seka osaston sisaisen yhteistyon etta erityisesti tyoyhteison toimivuuden koettiin
kohentuneen. Lupa l0ytaa uutta -projekti on mahdollisesti tuonut naita asioita esille ja nostanut
keskusteluun ja siten ehka lisannyt tyoyhteisojen tiedostamista kyseisten tekijoiden vaikutuksesta
tyoyhteison toimivuuteen. Jokainen tyoyhteison jasen on voinut omalta osaltaan pyrkia paranta-
maan tyoyhteison toimivuutta, kuten selvittamaan ristiriitatilanteita ja huomioimaan toisia tyon-
tekijoita aiempaa enemman. Luovat toiminnot ovat voineet vapauttaa ja rohkaista tyontekijoita
tarjoamalla tyotehtavista taysin poikkeavaa toimintaa. Tama on mahdollisesti lisannyt tyoyhtei-

soihin yhteishenkea ja huumoria.

Rauramon (2008) mukaan hyvassa tyoyhteisossa esimies- ja alaissuhteet ovat toimivat ja siella
vallitsee hyva yhteishenki ja yhteisollisyys. Tyokuormitus on kohtuullista ja tiedonkulku toimivaa.
Tyoyhteisossa toteutuu tasa-arvo, palaute on oikeudenmukaista ja tyonjako selkeaa. Tyossa on
kehitys- ja etenemismahdollisuuksia ja tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen on toimivaa.
Hyvassa tyoyhteisossa on yhteiset arvot ja kulttuuri seka yhteiset paamaarat ja tavoitteet. Tyo on
virikkeellista ja jokaiselle annetaan tyorauha. Tyontekijoilla on vaikutus- ja osallistumismahdolli-
suuksia. Tyontekijat ymmartavat oman tyonsa merkityksen ja tulevat toimeen keskenaan. (Rau-
ramo 2008:126.)

Voidakseen paremmin tyoyhteisossaan ihmiset haluavat kokea tyossaan enemman tiettyja myon-
teisia ja vahemman tiettyja kielteisia asioita. Henkinen hyvinvointi koostuu osaltaan positiivisista
elamyksista ja toisaalta valmiudesta kohdata rakentavalla tavalla tilanteita, jotka uhkaavat tyo-
yhteison henkista hyvinvointia. Myonteisten asioiden kokeminen tyossa ei pelkastaan riita tuotta-
maan henkista hyvinvointia. lhmisten on lisaksi osattava toimia viisaasti ja diplomaattisesti tilan-
teissa, joissa on suuri konfliktin riski. Paitsi etta ihmiset oppivat antamaan positiivista palautetta,
heidan tulee myos oppia esittamaan kritiikkia rakentavalla ja hienotunteisella tavalla. Ei ole
myoskaan riittavaa, etta tyoyhteison jasenet valittavat toisistaan vaan heidan taytyy myos tarvit-
taessa osata selvittaa keskinaiset loukkaantumiset, etteivat ne myrkyta tyoyhteison ilmapiiria.
(Furman & Ahola 2002:12.)

Johtaminen luo pohjan tyoyhteison hyvinvoinnille. Esimies luo toiminnallaan tyokulttuuria yksik-
koonsa ja hanen osoittama avoimuus antaa suuntaa koko tyoyhteison myonteiselle ilmapiirille

(Furman ym. 2004:132-133). Tyohyvinvoinnin johtamisessa on olennaista, etta tyoyhteisolliset
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ongelmat huomioidaan jo varhaisessa vaiheessa, koska ongelmat tyopaikalla heijastuvat usein

vapaa-aikaan ja yksityiselamaan ja saattavat aiheuttaa vakaviakin karsimyksia yksiloille. Hyvaan
johtamiseen kuuluu tasapuolinen kohtelu ja oikeudenmukaisuus seka henkiloston vaikuttamis- ja
osallistumismahdollisuuksista huolehtiminen. Nama ovat tarkeita asioita tyontekijoiden tyohyvin-

voinnin, jaksamisen ja tuloksellisuuden kannalta. (Rauramo 2008: 146-147.)

Monet tutkimukset osoittavat, etta huumorilla, nauramisella ja hymyilemisella on myonteinen
vaikutus ihmisen hyvinvointiin. Nauru paitsi pidentaa ikaa, myos edistaa ihmisten kykya ratkaista
ongelmia ja kohentaa henkista ja fyysista terveytta. Lisaksi huumori auttaa sietamaan paremmin
hankalia elamantilanteita seka parantaa elamanlaatua. Huumorin avulla voidaan lisata myos ih-
misten luovuutta, innovatiivisuutta ja kekseliaisyytta. Huumori edistaa vuorovaikutusta ja yhteis-
tyota, jotka ovat valttamattomia jokaisen organisaation toiminnan kannalta. (Furman ym. 2002:
33-36.)

Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 31- 39 vaittamien tulokset keskiarvoina

Yhteistyon sujuvuus

Alkukysely

Vaittama Taysin Jokseenkin | En Jokseenkin | Taysin eri
samaa samaa osaa eri mielta mielta
mielta mielta sanoa

31. Yhteistyo on sujuvaa sairaalan 4% 52 % 36 % 9%

sisalla.

32. Yhteistyo on sujuvaa osaston sisal- | 16 % 59 % 6% 19 %

la.

33. Organisaation muutos on vaikutta- | 6 % 6% 72 % 15 % 3%

nut minuun myonteisesti.

34, Organisaation muutos on vaikutta- | 7 % 18 % 56 % 17 % 3%

nut tyoyhteisooni myonteisesti.

35. Yhteistyo sairaalan ulkopuolisiin 10 % 59 % 18 % 13%

verkostoihin toimii hyvin.

36. Tyoyhteisossani selvitetaan esiin- 17 % 55 % 14 % 1% 5%

nousseita ristiriitoja.

37. Saan tyostani riittavasti palautet- | 20 % 53 % 13% 1% 4%

ta tyokavereiltani.

38. Minua kuunnellaan tyoy- 24 % 58 % 8% 6% 4%

hteisossani.
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39. Tyoyhteisomme on mielestani hy- | 12 % 61 % 6% 20 % 2%
vin toimiva tyoyhteiso.

Taulukko 7. Alkukyselyn vaittamien 31-39 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina

Kaikkien osastojen (A, B, C ja D) 31- 39 vaittamien tulokset keskiarvoina

Yhteistyon sujuvuus

Loppukysely
Vaittama Taysin Jokseenkin | En osaa | Jok- Taysin

samaa samaa sanoa seenkin | eri
mielta mielta eri mielta
mielta

31. Yhteistyo on sujuvaa sairaalan sisalla. 3% 41% 33% 21 % 3%
32. Yhteistyo on sujuvaa osaston sisalla. 23 % 66 % 2% 10 %

33. Organisaation muutos on vaikuttanut mi- | 12 % 16 % 54 % 16 % 3%
nuun myonteisesti.

34. Organisaation muutos on vaikuttanut tyo- | 12 % 14 % 50 % 19 % 6%
yhteis6oni myonteisesti.

35. Yhteistyo sairaalan ulkopuolisiin verkos- 2% 54 % 20 % 25 %
toihin toimii hyvin.

36. Tyoyhteisossani selvitetaan esiinnousseita | 27 % 51% 5% 18 %
ristiriitoja.

37. Saan tyostani riittavasti palautetta tyo- 16 % 62 % 15% 8%
kavereiltani.

38. Minua kuunnellaan tyoyhteisossani. 38 % 50 % 7% 5%

39. Tyoyhteisomme on mielestani hyvin toi- 44% 42 % 8% 5% 2%

miva tyoyhteiso.

Taulukko 8. Loppukyselyn vaittamien 31-39 kaikkien osastojen tulokset keskiarvoina

7  POHDINTA
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7.1 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Kyselytutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on huomioitava muutamia seikkoja: onko vastaaja
ymmartanyt kysymysta oikein, onko hanella tiedostamattaan halu vastata kysymyksiin tyonanta-
jan odotusten mukaisesti tai onko vastaaja kaunistellut vastauksiaan. Tyontekija voi myos pelata
oman identiteettinsa paljastuvan vastauksista. Vastaustilanne eli esimerkiksi ymparisto, kiire,

mielentila, vastausajankohta ja henkilokohtaiset asiat voivat nakya myos vastauksissa.

Olemme noudattaneet tutkimuksessamme hyvaa tieteellista kaytantoa ja eettisyytta. Tuloksia
julkistaessamme olemme huolehtineet, etta vastaajien anonyymius sailyy. Olemme raportoineet
tutkimustulokset mahdollisimman tarkasti ja rehellisesti, emmeka ole vaaristelleet totuutta.
Olemme pyrkineet tutkimuksessamme objektiivisuuteen. Pidamme etuna sita, ettemme tunne
tutkimukseen osallistuneita entuudestaan. Lahtokohtamme tahan ovat olleet hyvat, koska emme

ole laatineet hankkeen yhteydessa tehtyjen kyselyiden kysymyksia.

Tutkimuksen tuloksia analysoitaessa olemme pitaneet mielessamme myos sen kysymyksen, johtu-
vatko mahdolliset muutokset tyoyhteisossa tasta projektista vai joistain muista tyoyhteisossa ta-
pahtuneista muutoksista kuten esimiesvaihdoksista, resurssien vahentamisista tai ulkomaalais-
taustaisten tyotovereiden maaran lisaantymisesta. Eettinen pohdinta ja oman oppimisen arviointi

ovat olleet tutkimuksessamme lasna alusta loppuun saakka.

Tutkimuksen tulosten luotettavuutta ja patevyytta arvioidaan muun muassa tutkija-triangulaation
avulla. Hirsjarven (2008: 228.) mukaan tutkija-triangulaatio tarkoittaa, etta tutkimukseen osallis-

tuu useampia tutkijoita aineistonkeraajina ja erityisesti tulosten tulkitsijoina ja analysoijina.

7.2  Osallistujien odotukset, hyddyt ja palaute projektista

Alkukyselyssa osallistujilta tiedusteltiin heidan odotuksiaan projektille. Loppukyselyssa vastaavas-
ti kysyttiin projektin tuomia muutoksia tyoyhteisoon seka mita muuta osallistujat haluavat pro-

jektista sanoa. Alla ovat vastaukset koottuina.

Alkukyselyssa tarkeimpana pidettiin mielenvirkistysta raskaan tyon vastapainoksi. Tyon sisaltoon
kaivattiin myos uutta innovatiivisuutta ja uusia tyokaluja tyohon joiden avulla tyossa jaksamista
tuettaisiin. Projektilta haluttiin saada ennen kokemattomia elamyksia. Haluttiin lOoytaa myos kei-
noja tyopaineiden purkuun. Toivottiin myos avoimuutta tyoyhteisoon ja erilaisuuden hyvaksymi-
seen. Tyontekijat kaipasivat myos konkreettisia kaytannon harjoitteita uusin keinoin ja nakokul-
min, seka oppimisen valineita joilla ymmartaisi yhteistyon merkityksen syvemmin. Projektin toi-

vottiin myos tuovan uusia ideoita ja keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseen.
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Odotuksina mainittiin myos kaytannon vinkkeja raskaaseen, mutta toisaalta taas myos palkitse-
vaan hoitotyohon. Haluttiin saada selville myos, etta mita uutta loytyy kun vahvistetaan tyonteki-
joiden keskinaista yhteistyota ja hyvaksytaan erilaisuutta. Toisaalta mietittiin kriittisesti sita,
etta miten taiteella voi vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Oltiin myo0s sita mielta,
etta rahat pitaisi kohdentaa toisin kuin tallaisiin projekteihin, esimerkiksi lisaamalla hoitajia ja

korjaamalla heidan palkkaustaan.

Useiden vastaajien palautteessa oli koettu, etta projektin myota muutoksia ei ollut juuri tapah-
tunut. Yhdessa vastauksessa nousi kuitenkin esille, etta tyoyhteisossa oli siirrytty tehtavakeskei-
sesta tyotavasta kokonaisvaltaisempaan tyoskentelyyn. Myos oman tyon osaamisen koettiin lisaan-
tyneen. Projektia oli pidetty yhteisena kokemuksena ja sen myota oli oppinut tuntemaan myos
muiden osastojen henkilokuntaa. Tyon ilo oli loytynyt ja yhteinen avoimempi keskustelu ilmapiiri
on syntynyt. Toita on lupa tehda eri tavalla, eika aina tarvitse juuttua rutiineihin. Palaverien
maaran koettiin lisaantyneen, onko se hyva vai huono asia. Osastoilla on yhteishenki parantunut

ja omahoitajuutta on kehitetty. Luottamusta on tullut lisaa tyontekijoiden valille.

Projektin avulla oli lOytynyt itsesta uusia piirteita ja oli oppinut ymmartamaan toisia paremmin.
Avoimuus ja omien mielipiteiden esille tuominen on tullut helpommaksi. Tyoyhteisossa olleet
solmukohdat on saatu avattua ja avoimuus tyoyhteisossa on lisaantynyt. Tyoyhteison henki parani
ja tyontekijat olivat oppineet tarttumaan nopeammin ja avoimemmin vaikeisiinkin asioihin. Eri-
laisuuden hyvaksyminen oli lisaantynyt ja oli oppinut tuntemaan toisia paremmin. Vastauksissa

nousi esille keskustelukulttuurin lisaantyminen ja yhteisollisyyden kasvaminen.

Pajapaivista keramiikka- ja kuvataidepaja olivat olleet mielenkiintoisimmat ja paivat kaiken kaik-
kiaan hauskoja, virkistavia ja kiireettomia. Draamapaja oli koettu vahiten kiinnostavaksi. Projekti
oli antanut mahdollisuuden irrottautua tyosta, ja yhdessa tyokavereiden kanssa sai luoda uutta,
joka oli vastapainoa tyolle. Koettiin myos, etta projekti oli tuonut mukanaan positiivista raviste-
lua tyoyhteisoon. Keskustelut olivat olleet valaisevia ja paivat olivat antaneet aikaa puhua vai-
keistakin asioista. Haluttiin lisaa samanlaisia tyon kehittamisen muotoja, tyonohjausta ja yhteista
kasilla tekemista. Projektia pidettiin antoisana kokemuksena. Tydyhteison kanssa yhdessa olemi-
nen on tuonut lisaa voimavaroja ja antanut upean mahdollisuuden virkistaytymiseen. Toisaalta
koettiin myos, etta projekti oli ollut ajallisesti ollut liian pitka. Tarkeana pidettiin projektin vai-

kuttavuuden kannalta myos sita, etta projektissa olisi pitanyt voida olla koko sen keston ajan.

Projekti oli ollut hyva yhdistelma kehittaa tyoyhteisoa uusin erilaisin keinoin. Pajapaivissa pystyi
olemaan oma itsensa ilman arvostelua. Opiskelijoiden tekemat kyselyt saannollisin valiajoin piti-
vat projektia ikaan kuin ylla ja asioita mielessa. Laurean opiskelijoiden rooli mietitytti. Oliko pro-

jekti opiskelijoille pakkopulla? Kuinka opiskelija, jolla ei ole tyoelaman kokemusta, voi sisaistaa
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projektin tarkoituksen tyontekijalle. Projekti oli ollut mielenkiintoinen kokemus ja ohjaajien
ammattitaitoa kehuttiin. Projektin myota oli loytynyt uusia puolia itsesta ja oli saanut mahdolli-
suuden tutustua tyokavereihin uudella tavalla. Koettiin myos, etta tyoyhteiso oli saanut paljon
evaita tyon tekemiseen. Omahoitajuutta ja projektia ei osattu yhdistaa toisiinsa. Projektin koet-
tiin auttaneen myos oman itsensa tuntemisen vahvistamisessa. Tyonohjaukset olivat olleet tarkei-

ta ja linkittyivat hyvin pajapaivan aikana ilmenneisiin asioihin.

Rauramon (2008) mukaan tyonohjaus on toiminnallisiin menetelmiin ja keskusteluun perustuvaa
tyon kehittamista. Se on koulutetun tyonohjaajan ohjaamaa luottamuksellista ja tavoitteellista
yksilo-, pienryhma- ja tyoyhteisotoimintaa. Tavoitteena on tyossa jaksamisen turvaaminen ja
ammatillisen osaamisen kehittaminen. Tyonohjaus on valine henkiloston ja johdon valmiuksien
kehittamiseen, jotta he voisivat paremmin vastata tyoelaman erilaisiin haasteisiin ja varautua
muutoksiin. Se tarjoaa mahdollisuuden tarkastella omaa persoonaa ja tyota seka tyoyhteison ja
organisaation toimintaa. Tyonohjauksella voidaan edistaa yhteistyota, ammatillista kasvua, tyo-
roolien selkeyttamista seka yhteisen kasityksen luomista tyon tavoitteista ja tarkoitukses-
ta.(Rauramo 2008: 171.)

7.3 Johtopaatdkset

Tutkimuksemme paaongelmana oli selvittaa Lupa loytaa uutta - projektin vaikuttavuutta osallis-
tujien tyohyvinvointiin. Aineistona kaytimme projektin alku- ja loppukyselyita. Tutkimuksessam-
me saadun tiedon mukaan tyoyhteison ilmapiiri on parantunut. Useampi tyontekija suhtautuu
uusiin haasteisiin myonteisesti ja my0s riittavasti voimavaroja tyopaivan jalkeiseen vapaa-aikaan
jaa aiempaa useammalla tyontekijalla. On mahdollista, etta projektissa toteutetut teemapaivat
ovat toimineet virkistavan toiminnan tavoin ja siten edistaneet tyontekijoiden jaksamista seka
vaikuttaneet myos tydilmapiirin kohenemiseen. Toisaalta joissakin vastauksissa kyseenalaistettiin
projektin vaikuttavuus ja hyoty. Projektiin suunnatut varat ehdotettiin kaytettavaksi projektin

sijaan henkilokunnan lisaamiseen ja palkkausten tarkistamiseen.

Omien ja tyoyhteisojen arvojen muutokset nakyvat selkeasti kaikkien osastojen vastauksissa ver-
rattuna alkutilanteeseen. Erityisen vahvasti se nakyi erilaisuuden hyvaksymisen lisaantymisena.
Kysyttaessa tarkeimmista arvoista tyossa, esille nousi toistuvasti oikeudenmukaisuuden arvon
merkitys. Alkukyselyssa selkeasti nousivat arvot, jotka koskivat potilastyota. Loppukyselyssa ko-

rostuivat sen sijaan tyoyhteisoa ja sen toimintaa koskevat arvot.

Esimiestyo ja tyoyhteison toimivuus on parantunut huomattavasti kaikilla osastoilla alku- ja lop-
pukyselyja verrattaessa. Esimiehilta saatu rakentava palaute seka tuki ja apu ovat lisaantyneet.

Enemmisto on sita mielta, etta esimies ohjaa toimintaa yhteisten tavoitteiden suuntaan. Esimie-
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hen puolueeton ja oikeudenmukainen toiminta alaisiaan kohtaan on myos lisaantynyt, samoin

esimiehen antama arvostus tyontekijan tekemaa tyota kohtaan.

Kokemus omasta tyoyhteisosta hyvin toimivana tyoyhteisona on lisaantynyt. Omaan tyohon vai-
kuttaminen on sen sijaan pysynyt lahes ennallaan kaikilla osastoilla. Heikennysta on tapahtunut

siina, etta tyontekijoiden omaa tyota koskeva informaatio ei tavoita heita ajoissa.

Lupa loytaa uutta - projektin alku- ja loppukyselyiden vertailun tuloksia:

Ilmapiiri on parantunut.

Erilaisuuden hyvaksyminen on lisaantynyt.

Uusiin haasteisiin suhtaudutaan myonteisemmin.

Esimiehilta saatu rakentava palaute seka apu ja tuki ovat lisaantyneet.

Esimiesten antama tyon arvostus on lisaantynyt seka oikeudenmukainen kohtelu.

Omaan tyohon vaikuttaminen on pysynyt ennallaan.

Omaa tyota koskeva tiedonkulku on heikentynyt.

Kuvio 9. Alku- ja loppukyselyiden vertailun tuloksia.

Kuvioon 9. kootut, tutkimuksesta esille nousseet asiat kuvaavat mielestamme hyvin taman paivan

muuttuvassa tyoelamassa jaksamisen ja viihtymisen kannalta merkittavia tekijoita.

Tyohyvinvoinnin ja ihmisten johtamisen professori Marja-Liisa Manka kirjoittaa Helsingin Sanomi-
en 20.4.2009 artikkelissaan ”"Tyopaikan ilmapiirilla on suuri vaikutus tyouran pituuteen”, etta mi-
kali tyopaikalla ei ole ihmisten valista auttamisen halua, luottamusta, suvaitsevaisuutta ja vasta-
vuoroisuutta, tyoyhteiso voi huonosti ja ihminen viela huonommin. TyOurien pidentamiseksi ja
seen ja tyoyhteisotaitoihin seka tyon tekemisen pelisaantoihin. Tarkeaa on myos muistaa, etta

jokaisella on vastuu omasta hyvinvoinnistaan.

Useat ajankohtaiset tutkimukset osoittavat tyoelaman kehittyneen parempaan suuntaan. Myon-
teiset asenteet tyooloihin ja henkiloston hyvinvoinnin kehittamiseen ovat lisaantyneet. Tyoyhtei-
sojen ilmapiiri on parantunut tai pysynyt vahintaan ennallaan. Esimiesten toiminta koetaan oi-

keudenmukaisemmiksi kuin aikaisemmin. (Helsingin Sanomat 21.4.2009, Rauramo P.)

Kuten edella mainituissa artikkeleissa tuodaan esille, yhteiskuntamme ikaantymisen ja tyourien
pidentymisen myota tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia tulee edistaa ja tukea. Lupa loytaa uut-

ta - projektin kaltaiset hankkeet ovat uudenlainen, innovatiivinen keino tydelaman kehittamisel-
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le. Mielestamme tamankaltaiset projektit tuovat hyvinvointia tyontekijoille monin eri tavoin. Nii-
den kautta tyontekija voi loytaa uusia puolia seka itsestaan etta tyotovereistaan, ne voivat lisata
rohkeutta puhua ja nostaa vaikeitakin asioita keskusteluun. Toiminnan ei myoskaan tarvitse aina

liittya tyohon, vaan se voi olla pelkastaan virkistavaa ja vaihtelua tarjoavaa.

Sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden tyohyvinvointi heijastuu myos asiakastyohon ja asiakkai-
den saamaan kohteluun, jonka vuoksi tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen on entista
tarkeampaa. Sosiaali- ja terveysalalla kaivataankin vastapainoa henkisesti ja fyysisesti kuormitta-
valle tyolle esimerkiksi tallaisten projektien muodossa. On silti hyva muistaa, etta tyoyhteison
toimivuutta ja kehittamista ei voida ulkoistaa pelkastaan projektien toteutettaviksi. Projektit
antavat tyokaluja ja toimivat uusien ajatusten herattelijoina, mutta varsinainen tyo on tehtava

tyoyhteison sisalla.

Kuva 1. Musiikkipajan tuomaa ryhmahenkea.
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Liite 1. Alkukyselylomake
LUPA LOYTAA UUTTA -PROJEKTI LITE 1

Katriinan sairaala
Laurea-ammattikorkeakoulu

ALKUKYSELY

Vastaajan taustatiedot

Sukupuoli nainen mies
Ika

Alle 35 v 35-44 v

45 -54v 55 v tai yli

Koulutustausta

Perusaste Keskiaste

(kansakoulu, keskikoulu, peruskoulu) (ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-tutkinto)

Alempi korkea-aste Ylempi korkea-aste

(ylempi opistoaste, amk) (yliopistojen ja korkeakoulujen ylem-
mat tutkinnot ja jatkotutkinnot)

Tyokokemus alalla

Alle 5 vuotta 5-10v

10-20 v yli20v

Vaittama Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
samaa kin samaa | osaa kin eri eri
mielta mielta sanoa mielta mielta

1. Tyoyhteisossani vallitsee hyva

tyoilmapiiri.
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2. Tamanhetkinen terveydentilani on

mielestani ikaani verraten hyva.

3. Tyoni on sopivan haastavaa.

4. Minulla on sopivasti aikaa tyotehta-

vieni tekemiseen.

5. Suhtaudun uusiin haasteisiin

myonteisesti.

6. Minulla on tyopaivan jalkeen riitta-

vasti voimavaroja vapaa-aikaan.

7. Minulla on tydssani usein kiireen

tuntu.

8. Millaisin keinoin tyossa jaksamistasi voitaisiin mielestasi edistaa tyoyhteisossasi?

Vaittama Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
samaa kin samaa | osaa kin eri eri
mielta mielta sanoa | mieltd mielta
9. Tyoyhteisoni arvot ovat samankal-
taisia omien arvojeni kanssa.
10 .Tyoyhteisossamme kaikkia kohdel-
laan tasavertaisina.
11. Tyoyhteisossamme hyvaksytaan
erilaisuutta.
12. Pystyn toteuttamaan omia arvojani
tyossani helposti.
13. Mitka arvot koet tyossasi tarkeiksi?
Vaittama Taysin Jokseenkin | En osaa | Jok- Taysin
samaa samaa sanoa seen- | eri
mielta mielta kin eri | mielta

miel

ta

14. Saan esimieheltani rakentavaa palau-

tetta.

15. Saan esimieheltani tarvittaessa apua ja

tukea.
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16. Esimieheni ohjaa toimintaa yhteisten

tavoitteiden suuntaan.

17. Esimieheni arvostaa tyopanostani

18. Esimieheni toiminta alaisiaan kohtaan on

puolueetonta ja oikeudenmukaista.

19. Voin tehda tyotehtavat omalla tyylillani.

20. Osastomme yhteiset pelisaannot ovat

kaikkien tiedossa.

21. Tyoyhteisossani otetaan huomioon yksi-

tyiselaman huolet.

22. Noudatan yhteisia pelisaantoja.

23. Tyoyhteisossani vaihdetaan mielipiteita

tyosta.

24. Pystyn vaikuttamaan tyohoni.

Vaittama

Taysin
samaa

mielta

Jokseenkin
samaa

mielta

En osaa

sanoa

Jok-
seen-
kin eri

mielta

Taysin
eri

mielta

25. Minun on helppo hyvaksya toisten olevan

erimielta kanssani.

26. Tyoni on liian rutiininomaista.

27. Tyonjako on mielestani oikeudenmu-

kainen.

28. Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet.

29. Tyotani koskeva informaatio tavoittaa

minut ajoissa.

30. Miten yhteistyon sujuvuutta voitaisiin mielestasi parantaa tyoyhteisossasi?
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Vaittama

Taysin
samaa

mielta

Jokseen-
kin samaa

mielta

En
osaa

sanoa

Jokseen-
kin eri

mielta

Taysin
eri

mielta

31. Yhteisty0 on sujuvaa sairaalan si-

salla.

32. Yhteistyo on sujuvaa osaston sisal-

la.

33. Organisaation muutos on vaikutta-

nut minuun myonteisesti.

34. Organisaation muutos on vaikutta-

nut tyoyhteisooni myonteisesti.

35. Yhteisty0 sairaalan ulkopuolisiin

verkostoihin toimii hyvin.

36. Tyoyhteisossani selvitetaan esiin-

nousseita ristiriitoja.

37. Saan tyostani riittavasti palautetta

tyokavereiltani.

38. Minua kuunnellaan tyoy-

hteisossani.

39. Tyoyhteisomme on mielestani hy-

vin toimiva tyoyhteiso.

40. Kuvaile muutamalla sanalla mielestasi hyvin toimivaa tyoyhteisoa?

41. Odotuksia ja toiveita LUPA LOYTAA UUTTA - projektille

Kiitokset vastauksistasi ja tyoniloa!




Liite 2. Loppukyselylomake

LUPA LOYTAA UUTTA -PROJEKTI

Katriinan sairaala

Laurea-ammattikorkeakoulu

LOPPUKYSELY

Vastaajan taustatiedot

Sukupuoli nainen

Ika

Alle 35 v
45 -54v

Koulutustausta

Perusaste

(kansakoulu, keskikoulu, peruskoulu)

Alempi korkea-aste

(ylempi opistoaste, amk)

Tyokokemus alalla

Alle 5 vuotta

mies

35-44 v
55 v tai yli

Keskiaste

LITE 2

102

(ammattikoulu, alempi opistoaste, yo-tutkinto)

Ylempi korkea-aste

(yliopistojen ja korkeakoulujen ylem-

mat tutkinnot ja jatkotutkinnot)

5-10v

10-20 v yli20v

Vaittama Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
samaa kin samaa | osaa kin eri eri
mielta mielta sanoa mielta mielta

1. Tyoyhteisossani vallitsee hyva

tyoilmapiiri.
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2. Tamanhetkinen terveydentilani on

mielestani ikaani verraten hyva.

3. Tyoni on sopivan haastavaa.

4. Minulla on sopivasti aikaa tyotehta-

vieni tekemiseen.

5. Suhtaudun uusiin haasteisiin

myonteisesti.

6. Minulla on tyopaivan jalkeen riitta-

vasti voimavaroja vapaa-aikaan.

7. Minulla on tydssani usein kiireen

tuntu.

8. Millaisin keinoin tyossa jaksamistasi voitaisiin mielestasi edistaa tyoyhteisossasi?

Vaittama Taysin Jokseen- En Jokseen- Taysin
samaa kin samaa | osaa kin eri eri
mielta mielta sanoa mielta mielta
9. Tyoyhteisoni arvot ovat samankal-
taisia omien arvojeni kanssa.
10 .Tyoyhteisossamme kaikkia kohdel-
laan tasavertaisina.
11. Tyoyhteisossamme hyvaksytaan
erilaisuutta.
12. Pystyn toteuttamaan omia arvojani
tyossani helposti.
13. Mitka arvot koet tyossasi tarkeiksi?
Vaittama Taysin Jokseenkin | En osaa | Jokseen- Taysin
samaa samaa sanoa kin eri eri
mielta mielta mielta mielta

14. Saan esimieheltani rakentavaa palau-

tetta.
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15. Saan esimieheltani tarvittaessa apua ja

tukea.

16. Esimieheni ohjaa toimintaa yhteisten

tavoitteiden suuntaan.

17. Esimieheni arvostaa tyopanostani

18. Esimieheni toiminta alaisiaan kohtaan on

puolueetonta ja oikeudenmukaista.

19. Voin tehda tyotehtavat omalla tyylillani.

20. Osastomme yhteiset pelisaannot ovat

kaikkien tiedossa.

21. Tyoyhteisossani otetaan huomioon yksi-

tyiselaman huolet.

22. Noudatan yhteisia pelisaantoja.

23. Tyoyhteisossani vaihdetaan mielipiteita

tyosta.

24. Pystyn vaikuttamaan tyohoni.

Vaittama

Taysin
samaa

mielta

Jokseenkin
samaa

mielta

En osaa

sanoa

Jokseen-
kin eri

mielta

Taysin
eri

mielta

25. Minun on helppo hyvaksya toisten olevan

erimielta kanssani.

26. Tyoni on liian rutiininomaista.

27. Tyonjako on mielestani oikeudenmu-

kainen.

28. Tyoyhteisossani on yhteiset tavoitteet.

29. Tyotani koskeva informaatio tavoittaa

minut ajoissa.

30. Miten yhteistyon sujuvuutta voitaisiin mielestasi parantaa tyoyhteisossasi?
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Vaittama

Taysin
samaa

mielta

Jokseen-
kin samaa

mielta

En
osaa

sanoa

Jokseen-
kin eri

mielta

Taysin
eri

mielta

31. Yhteistyo on sujuvaa sairaalan si-

salla.

32. Yhteisty0 on sujuvaa osaston sisal-

a.

33. Organisaation muutos on vaikutta-

nut minuun myonteisesti.

34. Organisaation muutos on vaikutta-

nut tyoyhteisooni myonteisesti.

35. Yhteistyo sairaalan ulkopuolisiin

verkostoihin toimii hyvin.

36. Tyoyhteisossani selvitetaan esiin-

nousseita ristiriitoja.

37. Saan tyostani riittavasti palautetta

tyokavereiltani.

38. Minua kuunnellaan tyoy-

hteisossani.

39. Tyoyhteisomme on mielestani hy-

vin toimiva tyoyhteiso.

40. Kuvaile muutamalla sanalla mielestasi hyvin toimivaa tyoyhteisoa?

41. Mita muutoksia tydyhteisdssasi on LUPA LOYTAA UUTTA - projektin my6ta tapahtunut?

42. Mita muuta haluaisit sanoa LUPA LOYTAA UUTTA -projektista?

Kiitokset vastauksistasi ja tyoniloa!




