Tiina Aalto ja Eveliina Laine

KOTILO RY:N SISAISEN
VIESTINNAN TOIMIVUUS JA
KEHITTAMISTARPEET

Henkilokunnan nikokulmasta

Opinnédytetyd
Hoitotyon koulutusohjelma

Tammikuu 2013

MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences




KUVAILULEHTI

Opinnaytetydn paivamaara
== 25.1.2013
& A
MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences
Tekija(t) Koulutusohjelma ja suuntautuminen
Aalto Tiina ja Laine Eveliina Hoitotyon koulutusohjelma, sairaanhoitaja

Nimeke

Kotilo Ry:n sisdisen viestinndn toimivuus ja kehittdmistarpeet, henkilokunnan ndkdkulmasta.

Tiivistelméa
Opinndytetydmme tarkoituksena oli kartoittaa Kotilo Ry:n sisdisen viestinndn toimivuus henkilokunnan

ndkokulmasta sekd kartoittaa viestinndn kehittdmistarpeita. Opinndytetydmme teoriaosassa kasittelem-
me henkilokunnan vilistd viestintdd, johtajuutta sekd tiimitydskentelyd ja nédiden tekijoiden vaikutusta

hoitotyshon.

Tutkimus toteutettiin maaralliselld eli kvantitatiivisella seké laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusme-
netelmalld. Tutkimusaineiston kerdsimme huhti- toukokuussa 2012 kyselylomakkeilla. Tutkimus tehtiin
kokonaistutkimuksena, koska perusjoukko oli pieni. Vastausprosentti oli 81%. Tutkimusaineiston analy-

soimme kayttden Webropol tilasto-ohjelmaa.

Tutkimustulosten perusteella voimme todeta Kotilo Ry:n halukkuuden kehitt44 ja hyodyntaa potilastieto-
jarjestelmda HILKKAA tiedon jakamisessa henkilokunnan kesken. Viestinnidn ongelmakohtina ja ty6hy-
vinvointia kuormittavina tekijoind nahtiin viestien ristiriitaisuus, viestinkulun hitaus ja se, ettei viesti aina
tavoittanut koko henkilokuntaa. Henkilokunta koki vuorovaikutuksen olevan yksiléiden kesken kuiten-
kin hyvad, ja kasvokkain tapahtuvaa vuorovaikutusta pidettiin tiedonkulun kannalta parhaimpana vies-
tintdkanavana. Tulosten perusteella my6s eri toimipisteiden valistd tiedonkulkua pidettiin tarkednd, ja

toiveena oli viestinnén lisdédminen eri toimipisteiden valilla.

Toivomme ettd, tutkimustulokset antavat ideoita ja mahdollisuuksia henkilokunnalle viestinnin kehitta-

miseen yksildtasolla seké organisaatiotasolla.

Asiasanat (avainsanat)
Sisdinen viestintd, johtajuus, psykiatrinen hoitotyo, tiimityoskentely.

Sivumaara Kieli URN
48 Suomi
Ohjaavan opettajan nimi Opinnaytetyon toimeksiantaja

Leena Uosukainen Kotilo Ry




DESCRIPTION

Date of the bachelor’s thesis
== 25.1.2013
&
MIKKELIN AMMATTIKORKEAKOULU
Mikkeli University of Applied Sciences
Author(s) Degree programme and option
Aalto Tiina and Laine Eveliina Degree programme in nursing

Name of the bachelor’s thesis

The functionality and development needs of the internal communication in Kotilo Ry (registered associa-
tion) - the staff point of view.

Abstract

The purpose of our study was to survey the functionality of internal communication in Kotilo Ry from
the perspective of the staff and to identify the development needs in the communication. In the theory
part we deal with the communication between the staff, leadership and team work and the effect of those
on nursing care.

The study was carried out using both quantitative as well as qualitative methods. The research data was
collected in April and May using questionnaires. The study was conducted as a total research, because
the population was small. The response rate was 81%. The research material was analyzed using a statis-
tical program Webropol.

Based on the results, we can say that Kotilo Ry is willing to develop and take advantage of the patient
information system HILKKA to be used for knowledge sharing among the staff. According to the re-
search the factors causing problems in communication and affecting the work well-being were contradic-
tory messages, the slowness of the message flow and the fact that the message doesn’t always reach the
entire staff. However, the staff experienced the interaction between individuals to be good, and the flow
of information face to face was seen as the best way of communication. According to the results commu-
nication between different premises of Kotilo ry was also considered important, and it was wished that
there were more communication in future.

We hope that the research findings provide ideas and opportunities for the development of staff commu-

nication both at the individual and organizational level.

Subject headings, (keywords)

Internal communication, leadership, psychiatric nursing, teamwork.

Pages Language URN
48 Finnish
Tutor Bachelor’s thesis assigned by

Leena Uosukainen Kotilo Ry (registered association)




SISALTO

N [0 ] | 7N )V I USRS 1
2 KOTILO RY ottt sttt nne s 3
2.1 PerustamiSVaiNe .........ccoiiiiiiniiiisisie e 3
2.2 Kotilo Ry:n 1aatuprojekti..........c.coiiiiiiiiieic e 5
2.3 Kotilo RY tANE PAIVANE .......ooviiiiiiieee e 5
2.4 Kotilo Ry:n KUNTOUTUSTOIMINTA .....ccvveieiieciece e 6
3 PSYKIATRINEN HOITOTYO ..ottt 7
3.1 Autonomia ja eettisyys psykiatrisessa NOItOty0SSa ..........cevvvrveervereesierneennnns 8
3.2 Psykiatrisen hoitotyOn VUOIrOVAIKULUS...........cccoeririnininiceee e 9
3.3 Mielenterveystyon arvot ja periaatteet..........ccccevvvievieieiiieieece e 11
4 SISAINEN VIESTINTA ..ottt 13
O \V 1 v Y 1= TS €[ - ] 0 SR 13
4.2 TyOYNteISON VIESTINTA. ......oeveeiieiiiiiiieiieieee e 14
4.3 SANAtON VIESTINTA ......cviieiieieie et 16
4.4 Johtajuus Ja VIESHINA...........coeiieiiee e 18
4.5 TYONYVINVOINTE ..ot 20
4.6 RIStiriidat VIESTINNASSE........coveieiiieeiesiesie et 21
5 TYOSKENTELY THMEISSA .......cooioioiiieeeeeeeeee et 24
5.1 Millainen on tyStiimi.......ccoiiiiiiiiicce e 24
5.2  Tiimivastaavan rooli tHMISSA..........ccevivereriereere e 25
5.3 Moniammatilliset tyoskentelytiimit ja tiimipalaverit ............cc.ccocooviinnne. 26
6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT.......ccccovvvvriens 27
7  TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN .......ccooiiiiiiiececeeee e 28
7.1 KONABIYNMA ..o s 28
7.2 Aineiston keruu- ja analyysimenetelmat ...........c.ccoovvviiiiinenicnc 28
7.3 LUOLELtAVUUS JA BEIHISYYS. . cviiiieeiiii ittt 30
8  TUTKIMUSTULOKSET ...ttt sttt 32
8.1 Vastaajien taustatiedol ...........ccveveriiereeie e 32
8.2 Esimiehen ja henkilokunnan valinen viestinté ..............c.cccoevevv e veeieenenn, 33
8.3 Tiedon kulku eri palavereista henkilokunnalle.............cccoooiiiiiiiinnnnnnne 34

8.4  Eri toimipisteiden vélinen tiedonKulKu............cccooeiiiiiiiiiie e 35



8.5 Henkilékunnan kokemukset viestinndn toimivuudesta .........cccccvveeeeveeenne.. 36

8.6  Eri viestintdkanavien tOIMIVUUS .........ccooviiriiiieiie e 36
8.7 Henkilokunnan kehittdmisehdotukset viestinndn parantamiseksi ............... 38
POHDINTA Lottt bbbttt st bbb benneas 39
9.1 Tutkimustulosten tarkastelU...........ccocueeiiiiiiiiiie 39
9.2 Tutkimusprosessin pohdinta ja kehittdmisehdotukset .............cccccovvveriennnne. 42
LAHTEET ..ottt ettt ettt ettt nse et en ettt asennenens 45
LITTEET

1 Saatekirje

2 Kyselylomake
3 Pyynto

4 Sopimus

5 Ajatuskartta



1 JOHDANTO

“Rakettikyydilld kun muille planeetoille mennddn, niin ristireimari ohitetaan oikealta
puolelta ja pois tullessa pdinvastoin”.

Pentti K. 21.4.2000

Ihmisen voimavara, mielenterveys, muuttuu ja kuluu péivittdin, minka vuoksi mielen-
terveys tarvitsee huolenpitoa seké lataamista. Yksilot tarvitsevat eldman vaatimuksista
selvitdkseen onnistumisen kokemuksia. Ihminen, joka on mieleltddn terve, pystyy ot-
tamaan vastaan tunteita, ilmaisemaan niita ja on toimintakykyinen seka tasapainoinen.
Ihmisen temperamentti vaikuttaa siihen, millé tavoin ja milla voimakkuusasteella tun-
teet ilmaistaan. Tasapainoisella ihmisella on paineensietokykyd, eika hanen mielensa
jarky vahéisesta stressistd, mink& vuoksi ahdistuksensietokyky on yksi mielentervey-
den kriteereistd. Kokonaispersoonallisuuden eheydestd kertoo syyllisyydentunteiden
sietokyky; jokainen yksil6 tekee jossain elamanvaiheessa ratkaisuja, joita katuu myo-
hemmin. Mieleltdan terveen ihmisen eldaméan kuuluu toivo. Toivottomuus ja epétoivo
valtaavat herkasti mieleltdén jarkkyneen ihmisen mielen. Toivo on voimavara vaikeis-
sa tilanteissa ja antaa ihmiselle voimaa yrittd4 eteenpdin. Elamaéntarkoitus ja toivo
liitetd&n useasti yhteen; toivoa kuvataankin psyykkisena sitoutumisena kasvuun ja

elamaan. (Punkanen 2001.)

Yksilon tulisi tiedostaa kayttdytymisensd vaikutus ymparistoon. Hoitotydssa yksilon
tulisi pysahtya aika ajoin miettimaén itsedén esimerkiksi tyonohjauksessa. Psykiatri-
sessa hoitotytssa hoitosuhteet ovat intensiivisia, jolloin hoitaja joutuu useasti pohti-
maan kayttdytymistdédn ja sen vaikutuksia potilaisiin. Mieleltd&n tasapainoista ja vah-
vaa ihmistd kuvastaa kyky séilyttdd omat mielipiteensd ja ajatuksensa seka joustaa
alistumatta. Joustamisella ei tarkoiteta toisten tahtoon venymistd vaan asioiden ja ti-
lanteiden ymmartamistd. Joustamattomuutta esiintyy yleensa tilanteissa, joihin ithmi-
nen ei ole osannut varautua. Ihminen, joka kykenee tyydyttdmé&é&n omat seké l&heisten
tarpeet sekéd kykenee ratkaisemaan ongelmia, késittelemaan kriiseja ja jolla on riittava
sosiaalinen verkosto, omaa hyvat rakennuskivet mielenterveydelle. Omien heikkouk-
sien hyvaksyminen ja kyky vastaanottaa apua tarvittaessa on merkki vahvuudesta.
(Punkanen 2001.)



Kohtaaminen ja vuorovaikutus ovat sosiaali- ja terveysalan ammattien tarkeimpié
osaamisvaatimuksia, joita pidetadén jopa itsestdénselvyytend. Jokainen kohtaaminen on
uusi, eika sité voi etukateen harjoitella. Vuorovaikutus on taito, jota voi oppia ja opis-
kella, mutta siitd huolimatta vuorovaikutustaidoissa ei kukaan tule taysin oppineeksi.
N&ita taitoja opitaan kohtaamalla ihmisié ja oppimalla onnistumisista ja epdonnistumi-
sista. (Makisalo-Ropponen 2011.)

Yksiloiden samoin kuin tydyhteisdnkin toiminnasta osa on tietoista ja osa tiedostama-
tonta toimintaa, nakyvén ja virallisen kulttuurin lisdksi on ndkymétonté ja epdavirallista
kulttuuria. Kokonaistoiminnasta 1/3 on virallista, ja 2/3 on epdavirallista toimintaa.
Tyoyhteistjen kehittamisessa tulisikin kiinnittdd enemmaéan huomiota naiden epéviral-
listen asioiden tunnistamiseen ja tiedostamiseen, joista tyOyhteisdssa joskus halutaan
vaieta ja jotka vaikuttavat kuitenkin tiedostamattomasti tydyhteison toimintaan. Tyo-
yhteisojen identiteettia tulisi rakentaa ja vahvistaa yhdessa oppimisen, yhteisollisyy-
den ja avoimen vuorovaikutuksen suuntaan. Jokainen tydyhteison jasen voi omalta
osaltaan mahdollistaa ndiden asioiden toteutumista tydyhteisdssaan. (Maékisalo-
Roponen 2011.)

Tutkimuksemme tarkoituksena oli kartoittaa Kotilo Ry:n sisédisen viestinnan toimi-
vuutta henkilékunnan vélilla seka eri toimipisteiden valista viestintdd. Pyrimme myos
kartoittamaan henkilokunnan ndkemyksié siitd, mitk& tekijat viestinndssa kuormittavat

tyossd jaksamista seké sitéd, kuinka henkilokunta kehittdisi viestinnén toimivuutta.

Tutkimuksemme aihe tuntui meistd mielenkiintoiselta, ja Kotilo Ry on tuttu toiselle
tutkijalle. Henkilokunnan sekd Kotilo Ry:n toimintatapojen tuntemus helpotti tyon
suunnittelua seka toteutusta. Viestinta yleisella tasolla tulee esille kaikessa hoitotyos-
sé, ja toivomme tydmme antavan avaimia hoitotyota tekeville henkilGille kehittédé ja
tutkia oman tyoyhteison viestintdd. Jatkossa tutkimuksessamme kaytdmme Kotilo

Ry:sta nimitysta Kaotilo.



2 KOTILORY

Kotilon p&atoimintana ja tarkoituksena on sosiaali-psykiatristen kuntoutumis- ja asu-
mispalvelujen tuottaminen Savonlinnan seudun mielenterveyskuntoutujille. Kotilon
omistamissa toimitiloissa yhdistyksella on yhteensa 38 asukaspaikkaa. Toimitiloja,
joissa on asukaspaikkoja, ovat Kuntoutumiskoti Erika, Ryhmékoti ja Kuntoutuskoti
Kotilo. Kuntoutumiskoti Erika on yhteisokoti, jossa on seitsemén asumispaikkaa seka
erillisessa yksiossa kaksi asumispaikkaa. Ryhmakodissa on kolme asukaspaikkaa, kun

taas Kuntoutuskoti Kotilo tarjoaa asumispaikan 26:1le. (Kotilo Ry 2012.)

Kotilolla on néiden palvelujen liséksi omissa toimitiloissaan kuntoutumista tukevaa
tyo- ja pdivatoimintaa, joka on tarkoitettu kuntoutumiskodeissa asuville asukkaille.
Myo6s omissa kodeissaan asuvat kuntoutujat voivat osallistua kunnan maksusitoumuk-
sella. Paivakeskus Touhula tarjoaa harraste-, ty6- ja ryhmatoimintaa mielenterveys-
kuntoutujille. Savonlinnan LinnaKlubi toimii mielenterveyskuntoutujien sek& henki-
I6kunnan tasavertaisena, kuntouttavana yhteiséna. Toiminta on jasenille vapaaehtoista
ja maksutonta, ja siihen jokainen osallistuu omien voimiensa ja kiinnostuksensa mu-
kaan. Kotilo osallistuu myos perhevékivaltaa ennaltaehk&isevaan tyohon tarjoamalla
tukipuhelinpéivystysta sekd tarvittaessa turvakotiyopymistd Neitsytkadun toimipis-
teessd. (Kotilo Ry 2012.)

Kotilon henkil6kuntaan kuuluu ohjaajia, jotka ovat koulutukseltaan l&hihoitajia, sai-
raanhoitajia, mielenterveyshoitajia, sosiaaliohjaaja seka sosiaalikasvattaja. Tydskente-
ly tapahtuu tiimeissd, joiden vastaavat ohjaajat ovat sairaanhoitajia. Paivatoiminnassa
tyoskentelevét paivatoiminnan ohjaajat, artesaani seké lahihoitaja. Toiminnanjohtaja-
na toimii terveydenhuollon maisteri, joka vastaa toiminnasta yhdistyksen puheenjohta-
jan, johtoryhmén sek& johtokunnan kanssa. Henkil6kuntaan kuuluu my6s emanté ja
kolme alan ammattikoulutuksen saanutta henkil6d, jotka huolehtivat ravitsemuksesta
ja siisteydesta. (Kotilo Ry 2012.)

2.1 Perustamisvaihe

Kotilo yhdistyksend on perustettu vuonna 1984 terveyden ja sosiaalihuollon seké& kas-
vatusalan ja opetusalan eri ammattilaisten toimesta. Yhdistys sai alkunsa oppimisen ja



opiskelun yhteydessé ja oli ikaan kuin opinnéytety®, jonka innoittajana oli opiskelijan
tutustumiskaynti psykiatrista kuntoutusta tarjoavassa yhdistyksessa. Kotilo rekisterdi-
tiin vuonna 1985, ja toiminta kdynnistyi vuoden 1985 joulukuussa Savonlinnan kes-
kustassa, kerrostalohuoneistossa yhden tydntekijan voimin. Tuolloin tarkoituksena oli
tarjota viidelle psykiatriselle potilaalle tukiasumispalveluita ja koota vapaaehtoistyosta
innostuneita henkil6itd auttamaan niitd, jotka psykiatrisesta sairaudesta tai muusta
syysta tarvitsevat apua ja tukea paivittaisessa elamassaan. (Kotilo Ry 2001, 74.)

Vuoteen 1990 mennessa Kotilo oli ennattanyt toimia useissa eri vuokratiloissa ja
padssyt lopulta vakiinnuttamaan toimintansa pysyvdmmin Neitsytkadun ja Erkonka-
dun toimitiloihin. Samana vuonna Kotilo sai raha-automaattiyhdistykselta avustusta
toimitilahankintoihin ja Neitsytkadulla sijaitsevasta kerrostalosta alkoi hiljalleen muo-
dostua tukikohta Kaotilolle. 90-luvun puolivaliin mennessa nykyisetkin palvelu- ja tu-

kiasunnot olivat Kotilon omistuksessa. (Kotilo Ry 2001, 74.)

Itd-Savon Sairaanhoitopiirin perustettua vuonna 1995 psykiatrisen osaston keskussai-
raalaan, alkoi Kotilo:n johtokunta pohtia sen vaikutuksia Kotilon toimintaan. Neuvot-
teluissa havaittiin intervallipaikkojen mahdollinen lisd&ntyva tarve ja Kotilon mahdol-
lisuus saada uusia lyhytaikaisia asukkaita. Nain myds tuettujen palveluasuntopaikko-
jen tarve kasvaisi. Vahaisestd asukasmaarasta johtuen intervallityyppisen asumisen ei
todettu olevan kannattavaa ja Kotilon johtokunta péatyi séilyttdmaan vain yhden vii-
konloppupaikan, jonne psykiatrinen kuntoutuja voisi tulla viikonloppulomalle osastol-
ta tai kokeilujaksolle avohoitoon siirtyessaan. (Kotilo Ry 2001, 76.)

Loppuvuoteen 1995 mennessa Kaotilolla oli palveluasuntoja 23 mielenterveyskuntou-
tujalle. Neitsytkadun Vilpola tarjosi paikan neljalle kuntoutujalle, Sopukka sekd Ren-
tola viidelle ja Erika yhdeksalle. Vuonna 1996 alkupuolella kuntoutumiskoti Erika
peruskorjattiin, mink& jalkeen se on tarjonnut viihtyisdn kodin seitseman huoneen,
keittion ja saunan siséltavissa tiloissa. Lisaksi Eerikassa on kahdelle edistyneemmélle

kuntoutujalle asukaspaikka erillisessé huoneistossa. (Kotilo Ry 2001, 75.)

Kotilon tarkeimpié yhteistyotahoja on ollut Savonlinnan kaupungin sosiaalitoimi, mie-
lenterveystoimisto, terveyskeskus ja keskussairaala sek& Moision sairaala. Kotiloon
kohdistuneiden alkuaikojen epéluulojen poistuttua yhteistydkumppaneiden asenteet



muuttuivat Kotilon toimintaa tukevaksi. Kotilon paaperiaatteita oli kodinomaisen ym-
pariston lisaksi yhteisollisyys, asiakaslahtoisyys ja kanssaihmisyys, joista edelleen
pidetdén kiinni. (Kotilo Ry 2001, 76.)

2.2 Kotilo Ry:n laatuprojekti

Kotilon toiminnan kasvaessa alkoi kehittya idea toiminnan kehittamisesta. Kolmivuo-
tinen laadun kehittdmisprojekti sai raha-automaattiyhdistyksen tukemana alkunsa
vuonna 1998. Laatuprojektiin osallistui koko henkilékunta, ja sen tavoitteena oli erito-
ten palvelutoiminnan kehittdminen. Laatuprojektin tavoitteeksi asetettiin Kotilon arvo-
jen nékyminen arjessa. Naitd arvoja olivat kodinomainen ymparisto, yhteisollisyys,
asiakaslahtoisyys ja kanssaihmisyys; lisaksi tavoitteiksi asetettiin palautejarjestelman
seka henkiloston ammattitaidon kehittdminen. (Kotilo Ry 2001, 76.)

Laatuprojektin loputtua koki Neitsytkadun palvelutalo tdydellisen peruskorjauksen
vuonna 2001. Kun koko talo oli saatu Kotilon omistukseen, siirtyivat asukkaat puo-
leksi vuodeksi evakkoon valiaikaiseen asuntoon ja Neitsytkadun tilat muokattiin re-
montin my6té Kotilon toiminnalle sopiviksi, kodinomaisiksi, viihtyisiksi, turvallisiksi
ja toimiviksi. Henkiloston maaraa liséttiin niin, ettd tyontekijoita oli 30 vakinaista ja
lisdksi joitain madraaikaisia oppisopimusopiskelijoita seka tyontekijoita. (Kotilo Ry
2001, 75.)

2.3 Kotilo Ry tanéa paivana

Kotilon arvot ja periaatteet ovat pysyneet lahes muuttumattomina. Yhteistyd eri am-
mattilaisten valillda on saumatonta ja toisten kunnioittaminen, niin asukkaiden kuin
tyontekijoidenkin valilla, kuuluu Kotilon arvoihin. (Riitta Niskanen 2012.) Kotilon
yhteistyokumppaneina sédilyneiden Savonlinnan sosiaalikeskuksen, Itd-Savon Sairaan-
hoitopiirin ja Moision sairaalan lisédksi Kotilo tekee tiivistd yhteisty6td Savonlinnan
Klubitalon kanssa, joka on Kotilon yllapitdma, mielenterveyskuntoutujille tarked koh-
tauspaikka ryhmétoiminnan liséksi. Kotilo pitda yhteytta tiivisti myos Savolaiset Sel-
viytyjat Ry:n kanssa seké Linnalan Setlementti Ry:n kanssa, joka jérjestaa harrastus-
ja virkistystoimintaa mielenterveyskuntoutujille muutamia kertoja vuodessa yhdessa

Kotilon oman pdivatoiminnan kanssa. Kotilon oma paivatoiminta toimii Neitsytkadun



tiloissa; toimintaan voivat osallistua niin omissa kodeissaan asuvat kuin Kotilon kun-
toutumiskotien asukkaat. Ty6 ja paivakeskustoiminnot yll&pitavat mielenterveyskun-
toutujan fyysistd, sosiaalista ja psyykkista toimintakykyéa. (Toimintakertomus 2012.)

Vuonna 2011 Kotilon paatavoitteena on edelleen sosiaalipsykiatristen asumis- ja kun-
toutuspalveluiden tarjoaminen savonlinnalaisille sek& ymparistokunnissa asuville mie-
lenterveyskuntoutujille. Kotilon eri toimipisteet tarjoavat kuntouttavan palvelu-
asumismuodon 38 vakinaiselle asukkaalle ja kahdelle intervalliasukkaalle. Kotilon
toimintatavoitteena sosiaalipsykiatrisessa kuntoutuksessa on kuntoutuksen eteneminen
portaittain osastojakson jalkeen. Kotilon toiminnan perustana on kokonaiskunnon yl-
lapito ja edistdminen erilaisten tukitoimien myoté, sosiaalisten ja paivittdisten toimien
lisdédminen sekd tukeminen, kodinomaisen inhimillisen ja turvallisen asumismuodon
jarjestdminen, elaman laadun parantaminen sekd mielenterveyskuntoutujiin kohdistu-
vien asenteiden ja ennakkoluulojen muokkaaminen hyvéksyvammiksi. (Niskanen
2011.)

2.4 Kotilo Ry:n kuntoutustoiminta

Kotilon kuntoutumistoiminnan tavoitteena on sosiaalipsykiatrisen kuntoutuksen por-
taittaisen etenemisen turvaaminen sairaalahoidon jalkeen, asukkaan kokonaiskunnon
edistdminen ja yllapito erilaisten tuki-, kuntouttamis- seké hoivatoimenpiteiden avulla.
Tavoitteena on my0s itsendiseen eldmiseen tarvittavien perus- ja sosiaalisten taitojen
lisdédminen, turvallisen kodin tarjoaminen kuntoutujalle sek& h&nen eldménlaatunsa
parantaminen. Kotilo pyrkii myos yleisten haitallisten asenteiden vahentamiseen seka
kuntoutujien oikeuksien turvaamiseen yhteiskunnan téysivaltaisina jasenind. Kotilon
kuntoutumistoiminnassa jokaisella kuntoutujalla on tukenaan nimetty omahoitaja.
(Kotilo Ry 2012.)

Jokaiselle asukkaalle laaditaan yksilollinen kuntoutumissuunnitelma, ja jokaisella
kuntoutujalla on tukenaan nimetty omahoitaja. Suunnitelma laaditaan yhdessa kuntou-
tujan, lahettavén sairaalan tyontekijén, kuntoutuskodin tydntekijan ja asukkaan koti-
kunnan sosiaalitoimen edustajan kanssa. Myds kuntoutujan omaisilla on mahdollisuus

osallistua kuntoutumisen arviointiin ja verkostokokouksiin. (Kotilo Ry 2012.)



Kuntoutuminen perustuu asukkaan itseluottamuksen lisdédntymiseen onnistumisen
kokemuksien avulla ja tavoitteet ovat pienia askelia kohti omaa elaménhallintaa. Vas-
tuuta ohjaajalta kuntoutujalle siirretddn asukkaan omien voimavarojen mukaan. Asuk-
kaiden ja tyontekijoiden valinen yhteisty6 perustuu yhdessa tehtyihin sopimuksiin ja
niiden noudattamiseen. Asiakaslédhtéinen tydskentely mielenterveyskuntoutuksessa
perustuu vuorovaikutukseen, jossa kuntoutujan oma ndkemys otetaan huomioon ja
jossa kuntoutuja voi toiminnallaan vaikuttaa kuntoutuksen etenemiseen. (Kotilo Ry
2012.)

3 PSYKIATRINEN HOITOTYO

Psykiatrinen hoitotyd on padasiallisesti itsendista ja vastuullista ty6td, jossa olennai-
sesti tulee esille hoitosuhdetydskentely, erilaiset ryhméatoiminnat seka terapiaty®. Hoi-
tajan itsendisyys korostuu hoitosuhdetydskentelyssd, jossa tyontekijan on kyettdva
tekemadn itsendisia paatoksia hoitotilanteesta sekd pystyttavéd selvittdméén tarkasti
potilaan tilanne. Psykiatrinen hoitoy0 vaatii tekijaltdan nopeutta ja toisaalta myos roh-
keutta itsendiseen ja nopeaan paatoksentekoon, joka perustuu hankittuun tietotaitoon
sekd kokemukseen. Hoitajan on oltava kykenevé perustelemaan itselleen, potilaalle
sekd my6hemmin tyoyhteisolle ja hoitavalle l1&aakérille tekemanséd péaatokset ja ratkai-
sut. Tyon itsendinen luonne ei kuitenkaan sulje pois taustalla olevan tydyhteison tar-
keyttd ja vuorovaikutuksen merkitysta tyoyhteisdssa. Tydryhmén apu on tarkeédssa
asemassa esimerkiksi kahdenkeskisten vuorovaikutusongelmien selvittelyssé. Tydyh-
teis0 antaa myds vapauden hoitajan omille mielipiteille tai antaa erilaisia ratkaisumal-

leja ongelmatilanteisiin. (Holopainen ym. 2000.)

Mielenterveystyd on monitieteellistd toimintaa, johon osallistuvat potilas ja hanen
omaisensa sekd monet terveys- ja sosiaalialan asiantuntijat. Kokonaisvaltainen mie-
lenterveysty6 sisaltdd muun muassa psykologiaan, ladketieteeseen, hoitotieteeseen
sekd sosiaalitieteisiin perustuvaa toimintaa ja havainnointia. Potilaan hoidossa sai-
raanhoitajat ovat ensisijaisesti hoitotieteellisen ndkokantansa edustajia. Potilaan osal-
listuminen omaan hoitoonsa voi vaihdella aktiivisesta taysin passiiviseen osallistumi-
seen. Hoito on potilaslédhtoistd, kun potilas on aktiivinen ja vastuullinen osallistuja

omassa hoitoprosessissaan. (Kanerva ym. 2012.)



Hoitotydn ammattilaiset ovat moniammatillisessa tydskentelytiimissa asiantuntijoita,
joiden tehtdvé&nd on tuoda oma tietdmyksensa potilaiden hoitoon. Potilaan kohtaami-
nen, ymmartdminen ja kokonaisvaltainen potilaan hoitaminen on psykiatriselle hoito-
ty6lle ominta aluetta. Hoitotydssa korostuu terveyden seké arkipaivaisissa tilanteissa
selviytymisen tukeminen eri toimenpitein. Psykiatriseen hoitotyéhon kuuluu yhtalailla
potilaan paivittéisten asioiden ja tarpeiden hoitaminen ja niista huolehtiminen kuin
yhteisty® eri organisaatioiden, yksikoiden ja ihmisten valilla. Hoitohenkil6kunta on
suoraan vuorovaikutuksessa eri ammattiryhmien, potilaiden sekd heiddan omaistensa
kanssa. Tamé mahdollistaa henkilékuntaa tuomaan esille omia ja potilaiden mielipitei-
t4 sekd toimimaan potilaan etujen mukaisesti, etujen ajajana hoitotiimissé potilaan
ollessa siihen itse kykenematon. (Holopainen ym. 2000.)

Mielenterveyshoitoty® on osa laajasta mielenterveystyon alueesta ja se on hoitajan
itsendisesti ja vastuullisesti toteuttamaa potilaslahtoista hoitotyotd. Taéma toiminta
perustuu ihmisarvoon ja yhdenvertaisuuteen ja se ilmenee hoitoty0ssé ajattelun ja toi-
minnan tasolla. Kanervan yms. (2012) mukaan mielenterveyshoitotydssa peruslahto-
kohtana on yksilon, perheen ja yhteisdén voimavaroja tukeva ja kunnioittava tyoote ja

mielenterveyden edistaminen. (Kanerva yms. 2012.)

Psykiatrisen hoitotyon paatehtava on tukea yksiloiden sekd ryhmien selviytymista
sairauden aiheuttamista terveysongelmista seka huolehtia heidan hyvinvoinnistaan ja
terveydestaan eri ammattiryhmien kanssa. Ammattitaitoa on jatkuvasti kehitettavéa ja
pidettavé yll& tyon ohessa. Hallittavan tietomaéran kasvaessa hoitotydon ammattilaisen
on osattava siséistad uutta tietoa ja osattava hyddyntaa sitd kaytannossa. (Holopainen
ym. 2000.)

3.1 Autonomia ja eettisyys psykiatrisessa hoitotydssa

Psykiatrisen hoitotyon autonomialla (itsemaaradmisoikeudella) tarkoitetaan persoonal-
lisen sek& ammatillisen vastuun tiedostamista (Tscudin 2002). Autonomisessa ammat-
tikunnassa tehtdvédalueita méarittelevat omat eettiset koodistot, téllaisessa ammatti-
kunnassa valvotaan itse omaa toimintaa. Autonomia ja ammattitaito ovat Kiintedssa
yhteydessa toisiinsa. Jokainen hoitohenkilokunnan jasen kehittdd ja yllapitdd omaa
ammattitaitoaan. Jollei ammattitaitoa pidetd yll4, ammatti-identiteetti hajoaa ja samal-



la koko autonomia horjuu. Hoitotyontekijat hoitavat ammattiinsa liittyvat velvollisuu-
det itsendisesti noudattaen lakiin, etiikkaan ja kaytantéon perustuvia normistoja. Psy-
kiatrista hoitoty6td tekeviltd henkil6iltd vaaditaan korkeaa moraalia, silla mielenter-
veydellisista sairauksista kérsivat henkil6t tarvitsevat tuekseen ja avukseen henkildité,
joihin voi luottaa ja jotka ajavat heidan etuaan kaikissa tilanteissa. Autonomialla ei
kuitenkaan tarkoiteta yksittaisen hoitohenkilokunnan jasenen taydellistd maaraysval-
taa asioihin, vaan hoitohenkildkunnan jasenelld on vapaus valita, milloin on perustel-
tua madaratd asioista itsendisesti ja milloin on syytda maaradmisvalta antaa toiselle.
(Wiens 1990.)

Eettinen osaaminen mielenterveyshoitotydssa edellyttéd, ettd hoitaja toimii ammatin-
harjoittamista koskevan etiikan mukaisesti (Kanerva yms. 2012). Hoitaja toimii mie-
lenterveyslain ja asetuksen sdatamaéllé tavalla sekd noudattaa toiminnassaan potilaan
oikeuksia koskevaa lainsaadantod. Perustana eettiselle osaamiselle on, ettd hoitaja on
tietoinen omista arvoistaan ja pyrkii selkiyttdmain omaa hoitotyon filosofiaansa. Mie-
lenterveyshoitotydssa hoitaja kunnioittaa potilaan itsemaaraamisoikeutta ja havaitsee
potilaan yksil6llisyyden, turvallisuuden sekd hoidon jatkuvuuden periaatteet ja osaa

tehda eettisid paatoksia niiden pohjalta. (Kanerva ym. 2012.)

Psykiatrisen hoitotyon yksi vaatimuksista on tavoitteellisuus. Tavoitteet maarittelevét
sen tiedon méaaran, mita kussakin tilanteessa on hoitohenkilékunnan hyvé tietda. Tar-
peetonta ja toisaalta eettisesti arveluttavaa on olla tietoinen laajasti potilaan historiasta
saavuttaakseen ymmaértamyksen potilaan kriisin ilmentymistapaan ja olemassaoloon.
Keskeisen tiedon olemassaolo riittd4 usein valottamaan potilaan tilannetta. Eettisesti
toimiva tyontekija ei anna omien mielihalujen vaikuttaa tekemiinsa péatoksiin, vaan
toimii aina potilaan etujen mukaisesti. Ammattimainen hoitohenkil® on kriittinen ajat-
telultaan eika ainoastaan tukeudu auktoriteetteihin vaan pyrkii asettamaan systemaatti-

sesti pagamadria tyolleen. (Holopainen ym. 2000.)
3.2 Psykiatrisen hoitotyén vuorovaikutus
Tarkein taito psykiatrisessa hoitotydssa on potilaaksi tai asiakkaaksi tulevan henkilon

kohtaaminen sekd hanen hoitoprosessissaan tyoskenteleminen potilaan kanssa yhteis-
tyossd. Vaikka hoitohenkilokunnan on hyva tietéd eri psykiatrisiin sairauksiin kuulu-
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vat oireet ja niiden eri muodot seké ilmenemistavat, eivat ndma asiat saa maarittaa sita
miten henkilo kohdataan eri tilanteissa. Kohtaamisella tarkoitetaan asiakkaan aktiivis-
ta kuuntelemista samalla, kun kartoitetaan hoitotyohon tarvittavia tietoja. Hoitohenki-
I6kunnalla tulee olla taito ymmart&a potilasta ja kyky lukea potilaan sanatonta viestin-

taa niin, ettd pystyy niita hoitotydsséan kayttamaan hyddyksi. (Holopainen ym. 2000.)

Potilaan ja hoitajan valinen vuorovaikutus ja tdiman kautta muodostuva yhteinen ym-
maérrys ovat hyvan hoidon kannalta valttamattomia, sekd myds tarked osa toimivaa
potilaslahtoista tyoskentelyd. Potilaslahtdinen, kokonaisvaltainen ja yksil6llinen hoito
toteutuu, kun potilaalla ja hanen hoitoonsa osallistuvilla henkil6illd on yhteinen na-
kemys hoidon toteutuksesta ja tavoitteista. Hoitoryhman jésenten vélill4 voidaan sopia
vastuualueista potilaan kokonaishoidossa, jolloin jasenilla on kasitys vastuualueistaan.
(Kanerva ym. 2012).

Psykiatrisen hoitotyén ammattihenkil® kayttéa viestinta- ja ihmissuhdetaitojaan tyos-
kennellessaan potilaiden, kollegojen ja muiden ammattiryhmien kanssa. Kyky kom-
munikoida selkeasti ja taito kuunnella seka késitella toisten mielipiteita on psykiatrista
hoitoty6té tekevan henkilon yksi tarkeimmista tyovélineistd. Hoitajan perusvalmiuksia
on tottua omiin mielipiteisiin kohdistuvaan kritiikkiin, kritiikin sietdminen sek& omien
mielipiteiden argumentointi. (Jokinen ym. 2000.) Argumentoinnin tarkoituksena on
tukea ja vahvistaa omia ehdotuksia ja nakemyksia sellaisten viestinnan keinojen avul-
la, joilla pystytdan vaikuttamaan kuulijoiden uskomuksiin ja mielipiteisiin (Hollihan
& Baaske 1994).

Psykiatrisessa hoitotydssd yhdesté asiasta voi henkilokunnan vélilla olla monta erilais-
ta mielipidettd, jotka tulisi kokea tyota rikastuttavana. Henkilokohtaisten, eridvien
mielipiteiden tuominen potilaiden tietoisuuteen voi kuitenkin olla vahingollista muun
muassa mielialahdiriopotilaille (Téhka 1993). Potilaan tietoisuuteen tulevat henkil®-
kunnan mielipide-erot hoitotyosta voivat pahentaa potilaan ahdistusta, heikent&& luot-
tamusta hoitojarjestelmaa kohtaan tai saada aikaan negatiivisia reaktioita potilaassa.
Esimerkiksi rajatilapotilaat voivat téllaisissa tilanteissa helposti jakaa hoitohenkil6-
kuntaa hyviin ja pahoihin saadessaan tukea mustavalkoiselle maailmalleen. (Holopai-
nen ym. 2000.)
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Organisaatiotasolla hyvéssa tyoyhteisossa jokaisella henkilokunnan jasenelld tulisi
olla mahdollisuus vaikuttaa asioihin, joita pitaé tarkeana. Henkilokunnan tulisi pyrkia
puuttumaan epéakohtiin ja pyrkid nditd epdkohtia poistamaan systemaattisesti. On tar-
kedd, ettd henkilokunta pystyy uskomaan omiin mahdollisuuksiinsa, epdonnistumisten
ei tulisi tuottaa apatiaa vaan motivoida henkilokuntaa aktiivisesti toteuttamaan asioita,
joita pitad tarkeéna ja samalla kehittd4 hoidon siséltoé seké tydskentely-ympéristoaan.
(Holopainen ym. 2000.)

3.3 Mielenterveystydn arvot ja periaatteet

Hoitotydssa on arvoja, jotka ovat pohja ihmistd kunnioittavalle ja laadukkaalle koh-
taamiselle. Naitd arvoja noudatetaan myos psykiatrisessa hoitotydssa. Osa hoitotydn
arvoista nousee erityisesti esille psykiatrisessa hoitotydssa, esimerkiksi luottamus po-
tilaan ja omahoitajan vélilla, vallankaytto, valittdminen ja empatia. Vallalla tarkoite-
taan toisen puolesta asioista paattamistd, hallintaa seka vastuullisuutta. Hoitosuhteessa
tdma tarkoittaa potilaan ja hénen itsemaaradmisoikeutensa kunnioittamista sekéd hy-
vinvoinnin edistamista. Valta ei saa olla hoitajan mielivaltaa, joka perustuu hoitajan
omiin tarpeisiin. Vallank&yt6ssa tulee aina katsoa asioita hoidollisesta ndkdkulmasta
potilaan parasta ajatellen. Hoitoprosessin ja koko hoitosuhteen perustana on luotta-
mus, johon liittyy aitous, edellyttdmatta kuitenkaan kaikkien tunteiden esilletuomista.
Tunteiden esilletuonnilla tarkoitetaan sanallista vuorovaikutusta, ei tekoja. (Punkanen
2001.)

Ammatilliset arvot ovat yleisid ominaisuuksia, joille tietty ammattikunta antaa arvoa
ja joita esitelld&n ammattikunnan eettisissé ohjeissa seké kaytdnnon toiminnassa. Hoi-
totyon arvoja ovat eldaméd, ihmisarvo ja ihmisoikeuksien kunnioittaminen sekd ihmisen
kunnioittamiseen kuuluva humaanisuus, yksityisyys, itsendisyys, luottamus, turvalli-
suus, eheys ja toivo. Arvot ja periaatteet voivat olla voimavara hoitotydssd, mutta ne

voivat myods muodostua taakaksi tai esteeksi. (Kanerva ym. 2012).

Ennen kuin hoitaja on valmis hoitamaan toisia, on hdnen tutustuttava itseensé. Hoita-
jat tyoskentelevat tyydyttdékseen potilaiden tarpeet, eivat tyydyttddkseen omat tar-
peensa. Psykiatrisessa hoitotydssa hoitajan on kyettdva pysdhtymaan potilaan ja hénen
ongelmiensa aarelle ja kyettdva késitteleméén asioita, jotka ahdistavat. On oltava ky-
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keneva rohkaisemaan potilasta jatkamaan eteenpdin. Psykiatrista hoitoty6té tekevan
henkilon on kyettdva kohtaamaan potilaan tunteet, omat tunteensa sekd pystyttava
kasittelemaan niitd. Tyonohjauksessa hoitajat kasittelevat tunteitaan sekd persoonaan-
sa tyovélineend pystyakseen ymmartamaan paremmin itsedan ja sen myotéd autettavi-
aan. Tyonohjauksessa ohjaaja ja ohjattava kasittelevat vuorovaikutustilanteessa tyo-
hon liittyvid kysymyksia ja koettavat ratkaista ongelmia. Tavoitteena tyonohjauksessa
on hoitohenkilokunnan ammattitaidon parantaminen, persoonallinen ja henkinen kas-
vu seka tydhon liittyvien ongelmien hallinta. Tydnohjausta voidaan kuvata monivai-
heisena prosessina, johon siséltyy vuorovaikutusta, oppimista ja ongelmien ratkaisua.
Tyonohjauksen yksi tavoite on hoidon laadun parantaminen, eli lopulta tyénohjaus
toimii potilaan parhaaksi. (Punkanen 2001.)

Luottamuksellinen yhteisty0 potilaan ja hoitajan vélilld, potilaan elamantilanteen ko-
konaisvaltainen jarjestdminen seka hoito-ohjelmien toteuttaminen on olennaista hy-
vassa mielenterveyshoitotydssé. Mielenterveystydssa on térkedd tiedostaa, etta potilas
omistaa omat asiansa, potilas on siis oman eldaménsa ja selviytymisensa asiantuntija.
Hoitajat voivat tunnistaa potilaan voimavaroja ja tarpeita keskittymattd pelkastaan
sairaudesta johtuviin oireisiin ja ongelmiin. Potilaslahtdisessa hoidossa psykiatrinen
potilas osallistuu hoitoaan koskevaan suunnitteluun, toteutukseen seké arviointiin yh-
teistydssa hoitohenkilokunnan kanssa, jolloin potilaan arvot, mieltymykset, henkil-
kohtaiset ominaisuudet sekd voimavarat ja terveydentila otetaan huomioon. (Kanerva
ym. 2012.)

Potilaiden hoitamiseen liittyy merkittdvana tekijand luovuus, joka psykiatrisessa hoi-
totyossa korostuu. Psykiatrisessa hoitotydssa ei ole kaavaa, jonka mukaan esimerkiksi
omahoitajakeskustelut kdydaan. Luovuus on jokaisen ihmisen synnynndinen voimava-
ra, jota jokainen ei tiedosta tai osaa hyddyntad. Luovuudella ei tarkoiteta pelkastdén
taiteellisuutta, uteliaisuutta ja asioiden ihmettelyd, vaan ne ovat luovuuden moottorei-
ta. Tyoryhman sisdinen vuorovaikutus sekd asioiden pohdiskelu edistavéat potilaiden

toipumista seka parantavat hoitotyon laatua. (Punkanen 2001.)

Tehokkaalla vuorovaikutuksella, riskin ottamisella ja asioiden tarkastelulla uusista
nékokulmista voidaan tuottaa uusia toiminta- ja ajattelutapoja, joilla voidaan saada
paljon edistymisté aikaan. Hoitaja yksindan ei pysty muuttamaan organisaatiossa val-
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litsevia toiminta- tai ajattelumalleja. Rutiinit ja kaavamaiset toimintatavat tappavat
tyoyhteison luovuuden ndin toimimalla ei ndhdd mahdollisuuksia eikd pystytd hyo-
dyntdmadn niita hoitotydssa. Psykiatrista hoitotyotd tekevéan hoitotiimin tulisi tietyin
valiajoin keskustella tavoitteista ja siitd, miksi tyota tehddéan, onko asiat kasitelty lop-
puun, onko aiempia asioita, jotka ovat jdéneet vaikuttamaan nykyhetkeen. Hoitohenki-
Iokunnasta on jokaisen jossain vaiheessa tukeuduttava toiseen hoitajaan ja antaudutta-
va hanen ohjattavakseen; yksin ei kukaan hoitaja tule toimeen. Hyvéssa, toimivassa
tyoyhteisdssa jokainen henkilé voi olla oma itsensd, joka ohjauksesta huolimatta ei
koe tulleensa manipuloiduksi. Tyéryhmassa jokainen yksilé on ryhmén voimavara.
(Punkanen 2001.)

4 SISAINEN VIESTINTA

4.1 Mita viestinta on?

Viestinta eli kommunikaatio voidaan ymmartaa sanomien siirtamiseksi sekd merkityk-
sen tuottamiseksi (Fiske 1992). Viestinnalle 16ytyy monta eri funktiota ja nimed. Vies-
tintd on tiedon jakamista ja yhteydenpitoa ihmisten kesken, viestintd voidaan myods
kasittad yhteisoihin liittymisend ja vaikuttamisena yhteisoihin. Viestintd on myos ym-
parbivasta maailmasta tiedonhakua keskusteluiden avulla kanssaihmisten kanssa. (Su-
rakka 2006, 78.)

Viestintd mahdollistaa kdytannon asioiden sujumisen, ja samalla se tekee meista sen,
mitd olemme. lIman vuorovaikutusta meidén olisi mahdotonta rakentaa kasitysté itses-
tdmme, tavoitteistamme, arvoistamme ja pyrkimyksistamme. Viestinnén perusteella
teemme paatelmid siitd, millaisia muut ovat. Vuorovaikutusprosessiin siséltyy tulkin-
nanvaraisuutta, ja siihen vaikuttavat yksilolliset tekijat seka tilannetekijat, asiayhteys
ja toimintaympadristo. Viestintéatilanne alkaa jo ennen kohtaamista ennakoimisella ja
meilld olevilla odotuksilla, ja se jatkuu viel&d kohtaamisen jalkeen. Viestintétilanteen
tavoitteiden syntyyn ja tavoitteisiin pyrkimiseen vaikuttavat useat seikat, kuten kult-
tuuri, erilaiset tilannetekijat (tilannetta ohjaavat normit ja viestintailmapiiri), joilla on
merkityksensa sille, kuinka tilanteessa viestitdan. Viestinnédssa kaikki vaikuttaa kaik-
keen, minka vuoksi silld on aina seka tarkoitteellisia ettd tahattomia tuloksia. (Silven-
noinen 2004.)
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Haasteelliseksi sanomien tuottamisen ja viestinndn vastaanottamisen tekee tilanteiden
ainutlaatuisuus. Kerran sanottua ei saa sanomattomaksi, eika tilanteeseen sellaisenaan
Voi endd palata. Pieniltd ja mitattomiltakin tuntuvat vaarinkasitykset voivat saada kau-
askantoisia seurauksia. Viestintatilanteissa olemme aina seké lahettdjan etté vastaanot-
tajan asemassa, puhuessammekin teemme koko ajan havaintoja, tulkitsemme niité ja
luomme merkityksid. Vuorovaikutus ei ole vuorotellen vaikuttamista vaan jatkuvaa

vastavuoroisuutta. (Silvennoinen 2004.)

Viestinnédn puute johtaa ty0yhteisdssa siihen, ettei tyoyhteisdssa saavuteta yhteenkuu-
luvuuden tai arvostuksen tunnetta. Viestinnan puuttuessa on kéytannéssd mahdotonta
saada kasitysta yhteisistd padmadristé ja tavoitteista. Viestinta on keino kartoittaa tyo-
yhteison voimavaroja, millaista osaamista tyoyhteisosta 10ytyy, millaisia kokemuksia
tyoyhteisosta ja tyosta tyontekijoilla on ja millaisen kokonaisuuden toimintaymparisto
ja siind tyoskenteleva tydyhteisd muodostavat. (Surakka 2006,78.)

4.2 Tyoyhteison viestinta

Vuorovaikutus on yksi tydryhman toiminnan peruspilareista ja ryhman vuorovaikutus
on vaativampaa ja moniulotteisempaa kuin kahden ihmisen vélinen viestinta. Sita use-
ampia tulkintoja ja merkityksia yksiselitteiseltédkin nayttava viesti saa, mita useampia
ihmisid ryhméén kuuluu. Ryhmaén yhteisty0 vaatii toimiakseen hyvia vuorovaikutus-
taitoja esimieheltd ja kaikilta ryhmé&an kuuluvilta. Tyoyhteison viestintd perustuu
ryhmén perustehtavadn, joka ohjaa toimintaa tavoitteen saavuttamiseksi. Yhteison
toiminnan, viestinnan ja vuorovaikutuksen pohja on siind tyotehtdvéssa, jota varten

ryhmé on alun perin perustettu. (Silvennoinen 2004.)

Viestinndn yhtend tehtdvana on muodostaa laaja vuorovaikutusverkosto, jonka avulla
tydyhteisd pyrkii asettamiinsa tavoitteisiin. Tydyhteisossé viestitdan jatkuvasti ulkoi-
sesti seké sisdisesti, mik& yhdistaa henkiloston, tydyhteison toiminnan ja sille tarkeéat
sidosryhmadt yhteen. Viestintd on kokonaisvaltaista ja tavoitteellisesti rakennettua vuo-
rovaikutusta, tiedottamista seka yhteydenpitoa, joka hyvin suunniteltuna toimii koko

tydyhteison perustana. Tydyhteison viestinndn ydinasioita ovat muun muassa avoi-



15

muus, tasavertaisuus, yhteiset sopimukset, tunteiden ilmaisu, valittdminen, luottamus

ja viestinnan monisuuntaisuus. (Niemi ym. 2006.)

Ryhman on 16ydettéva tarkoitus toiminnalleen, ja myds ryhméén kuuluvien yksildiden
on pystyttava loytamaan tarkoitus omalle toiminnalleen ja elamélleen kyseisen ryh-
man jasenend. Sita paremmat edellytykset on ryhméssé tapahtuvalle vuorovaikutuk-
selle, mitd enemman yksil6t voivat ndhdd omat pddmaadransa ryhmansé padmaarien ja
tavoitteiden suuntaisiksi. Ryhman tulee onnistuakseen perustehtévissaan ja saavut-

taakseen tavoitteensa huolehtia myds vuorovaikutussuhteista. (Silvennoinen 2004.)

Ty0Oyhteison yhteistydn toimivuuden yksi edellytys on tydyhteison jésenten sitoutumi-
nen yhteisiin tavoitteisiin. Yhteistydon onnistumisen edellytyksend on muun muassa
tyontekijoiden keskindinen luottamus. Jos tyOyhteisdssa yritetdan toisten henkildiden
kustannuksella tavoitella omaa arvostusta, ei tydyhteisosté tule toimiva eika tyoyhtei-
sO toimi yhteisten tavoitteiden mukaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2004, 51.)

Tyodyhteisoviestintd on yhteydessa tyotyytyvéisyyteen, mika nékyy henkilékunnan
tavassa viestida keskenddn. Oman viestijaroolin tiedostaminen sekd jokaisen tarpeita
vastaava viestintd tukevat tyoskentelya ja antavat tunteen oman tyon merkitykselli-
syydesta. Kuuntelutaito on yksi tdrkeimmista tyoyhteisdviestinnan taidoista, silla mui-
ta kuuntelemalla saadaan tietoa siitd, kuinka viestitddn ja kuinka tyoyhteison jasenet
vahvistavat yhteyksidan sekd omaa yhteisollisyyttdan. Tehokas kuunteleminen myos
syventaa tydyhteison viestintdd ja vahvistaa seka virallista ettd epavirallista viestintaa.
(Niemi ym. 2012.)

Ty0Oyhteison sisainen toimivuus ei synny hetkessé eikd itsestdén. Sisdinen toimivuus
tyoyhteisdssa késittdd padasiassa tydyhteison ja tyon kitkattoman toimivuuden. Tyo-
yhteison sisdisessa tydskentelyssda nousee korostuneesti esille sisdisen viestinnan toi-
mivuus jokaiseen suuntaan niin, ettd tyontekijat ovat tietoisia omasta tyostaan ja heilla
on toimintaedellytykset toimivaan ja sujuvaan tydskentelyyn. Sisdisen viestinndn
myota tyontekijat oppivat toisiltaan uutta ja tdman myo6té pystyvat kehittymaan tyos-
sééan. Tyoyhteison perusta muodostuu ajantasaisesta ja oikeellisesta tiedosta. Tiedon-

kulun tulee tyoyhteisossa olla sellaista, ettd jokaisella tydyhteison jasenelld on mah-
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dollisuus saada tydtdan koskeva informaatio samaan aikaan. (Ty6turvallisuuskeskus
2004, 50.)

Etenkin rakentavan ja korjaavan palautteen antaminen koetaan monessa tydyhteisossa
vaikeaksi, koska kriittinen palaute koskettelee vahvasti tunnemaailmaamme ja sisin-
tamme. Se voi my0s herattéa ristiriitaisia ajatuksia ja tuntemuksia. Luontaisesti kri-
tiikkiin reagoidaan puolustautumalla, koska koemme herkasti Kriittisen arvioinnin
uhkana omalle tietoisuudellemme puutteistamme ja tekemistdamme virheistd. Myontei-
sen, rakentavan ja toimintaa korjaavan palautteen antamisen tavoitteena on toisen
kannustaminen entistd parempaan toimintaan, oppimiseen, keskindisten suhteiden
parantamiseen ja asioiden hoidon kehittymiseen. Hyvéa palautekulttuuri edellyttdd yk-
silon kunnioittamista, avointa viestintda ja vuorovaikutusta, rehellisyytta, kykya sietaa
virheet osana uudistuvaa toimintaa, luottamusta seka tahtoa uudistua. (Silvennoinen
2004.)

4.3 Sanaton viestintd

Viestinta perustuu kielen lisaksi muihin merkkijarjestelmiin, joihin kuuluvat puheno-
peus, &anen savyt ja muut piirteet, puheen tauotukset, puhenopeus ja puheen painotuk-
set, ilmeet, eleet, kehon liikkeet, asennot ja katseet, seké tilankéayttoon ja valimatkaan
liittyvét piirteet. Myos pukeutumisella on vaikutusta viestintaan, esimerkiksi valkoi-
nen tydvaate viestii puhtaudesta ja asiantuntemuksesta. Sanaton viestinta ei ole samal-
la lailla hallittavissa kuin sanallinen viestintd; tdman vuoksi sen kayttdmisessé on ol-

tava jopa tarkempi kuin sanojen kaytossa. (Silvennoinen 2004.)

Sanattoman viestinnan kayttod ja merkitykset opitaan samalla tavalla kuin puhuttu kieli
ja se on periaatteessa samanlaista kaikkialla, mutta viestien tulkinnat, tehtavat sek&
tavoitteet vaihtelevat kulttuureittain. Sanattomalla viestinnélla on lukuisia eri tehtavié;
sen avulla voidaan esimerkiksi korvata, tdydentdd tai vahvistaa sanallista viestinté4,
sdadelld vuorovaikutustilannetta, antaa palautetta ja ilmaista tunteita, maaritella ihmis-
suhteiden luonnetta, yllapitaé sosiaalisia rituaaleja, vélittdd osapuolille myds kiusalli-

sia tai negatiivisia viesteja. (Niemi ym. 2006.)
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Puheen tauotuksella voi saada aikaan monenlaisia vaikutuksia. Tauot korostavat ai-
heen tarkeyttd ja antavat kuulijalle aikaa syventyd sanomaan. Pysymalla hiljaa voi
painostaa jonkun muun puhumaan, koska hiljaisuus koetaan herkasti painostavaksi.
IImeiden kayttoon liittyy monta vaikeasti hallittavaa tekijaa, koska emme pysty kont-
rolloimaan ldheské&an kaikkia ilmeitdimme. Onnellisuus, suuttumus, pelko, surullisuus
ja inho nékyvét selkedsti kasvoilta. Eleet voivat antaa monenlaisia vihjeitd, mutta yk-
sittdisten eleiden tulkinnassa kannattaa olla varovainen. Yksittdisia eleitd tarkeampéa
on tarkastella eleitd kokonaisuutena ja osana viestintdd. Koska hoitotydta tehdaén
usein hyvin lahella toista ihmistd, kannattaa opetella tulkitsemaan myds tilankayttoa
viestinnassé. Valimatka kertoo toiselle mm. kiinnostuksesta ja arvostuksesta. Liian
l&helle tuleminen voidaan kokea tunkeilevana. (Silvennoinen 2004.)

Sanattoman viestinnan tarkeimpid asioita ovat katsekontakti ja kosketus. Koska ihmi-
set ovat tottuneet siihen, ettd vuorovaikutuksessa osapuolet katsovat toisiinsa, on Kiu-
sallista, jos puhekumppani katsookin muualle. T&llGin viestin tulkitseminen voi tuot-
taa ristiriitaisen olon. Katse kertoo tunnetilasta, mielialasta, mielenkiinnosta seka suh-
tautumisesta viestintétilanteeseen. Esimerkiksi hoitotydssa ystavallinen katse ja sita
tukevat kasvojen ilmeet ja hymy osoittavat potilaalle/asiakkaalle, miten hénet hyvék-
sytddn omana itsenddn ja otetaan persoonana vastaan. lhmiselld on tarve koskettaa ja
tulla kosketetuksi. Kosketuksella voidaan viestittdd muun muassa valittdmistd, huo-
lenpitoa, lohduttamista, hellyyttd, tukemista, vihaa tai sukupuolista kiinnostusta. Kos-
ketuksen k&yttd on hyvin kulttuuri-, tilanne- sek& henkildsidonnaista ja normeista
poikkeava kosketus koetaan usein uhkaavaksi tai sallittuja rajoja rikkovaksi. Viralli-
sissa tilanteissa koskettaminen rajoittuu kéattelyyn. Hoitotydssé kosketus kuuluu am-
mattitaitoon sekd ammatillisiin tilanteisiin. Se on merkittdva viesti, jonka kautta valit-
tyy se, miten tyontekij& arvostaa potilasta/asiakasta ja hdnen persoonaansa seka rajo-
jaan. (Niemi ym. 2006.)

Tulkintamme perustuvat Kiintedsti paitsi siihen, mitd sanotaan, myods siihen, miten
sanotaan. Sanattoman ja kielellisen viestinnan vaikutuksia tai merkitsevyytta ei voi
ilmaista tarkkoina prosenttilukuina; kuitenkin monissa yhteyksissé esitetdan seuraavaa
vaikuttamisen jakoa: sanat 7 %, aani 38 %, ilmeet ja eleet 55 %. Joskus sanallinen ja

sanaton viestinta ovat selvasti ristiriidassa keskenaan; talloin sanaton viestintd menee



18

perille. (Silvennoinen 2004.) Tama on kuitenkin Kklisee joka esiintyy kirjallisuudessa,

mutta jonka todellisuusperéa ei ole voitu todentaa.

4.4 Johtajuus ja viestinta

Johtaminen on tavoitesuuntautunutta vuorovaikutteista sosiaalista toimintaa, jolla oh-
jataan ihmisten toimintaa. Johtamisen avulla pyritddn saamaan joukko ihmisia toimi-
maan paremmin seka tehokkaammin kuin ilman johtamista, ja sen tarkoitus on saada
aikaan tuloksia ihmisten avulla ja heidan kanssaan. Johtaminen tapahtuu siis aina ih-

misten valisessé vuorovaikutuksessa. (Saari 2004.)

Keskeinen tehtdva johtajuudessa on huolehtia tydyhteison toimivuudesta niin, etta se
toimii ennalta suunniteltujen perustehtédvien mukaisesti, jotka ovat virallisia ja suunni-
teltu yleensa tyoyhteison ulkopuolella, esimerkiksi johtoryhmassé. Jos perustehtévia ei
pidetd jatkuvasti ajan tasalla, on vaarana perustehtavéan vaaristyminen, silla jokaisella
tyoyhteis6on kuuluvalla henkil6lld on henkil6kohtainen kasitys tydyhteison tehtavista.
Tyontekijoilla tulee olla mahdollisuus kayda esimiehen kanssa tai esimiehen johdolla
vuorovaikutteista keskustelua tyopaikan perustehtdvistd, jolloin ulkopuolisen tahon
madrittelemat perustehtavat kaydaan lapi ja tulkinnallisten virheiden mahdollisuus
poistuu ja henkilokohtaiset prioriteetit ja vastuut selkiytyvat. (Tyoturvallisuuskeskus
2004.)

HenkilostGjohtamiseen liittyvét tehtdvaalueet vaativat taitavaa ihmisosaamista, ja hy-
valla johtamisella voidaankin vaikuttaa tyontekijoiden motivaatiotasoon ja sité kautta
tyon tuloksiin. Naitd tehtavaalueita ovat esimerkiksi perehdyttdminen, koulutus ja
kehittdminen, palkitseminen, tiedottaminen, tydyhteison kehittaminen sekd muutoksen
johtaminen. Haastava ja motivaatiota yllapitava tyo lisaé tyontekijoiden suorituskykya
sekd auttaa heitd jaksamaan. Johtaja voi lisatd tyon haasteellisuutta painottamalla eri
osa-alueita, tarkentamalla henkilokohtaisia tavoitteita yksilokohtaisesti keskustellen ja
tukemalla yksilod toteuttamaan osaamistaan. TyOn sisaltda voidaan vahvistaa tuke-
malla yksilon ohjautumista omaan asiantuntijuuteensa, organisoimalla erityisosaamis-
ta vaativiin vastuualueisiin ja rohkaisemalla seké palkitsemalla saavutuksia. Erilaisuu-

den hyddyntdminen ja kyseenalaistaminen tukevat sek& yksilon ettd koko yhteison
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yhteistd oppimista sek& osaamista, ja ne myds perustuvat johtamisen ideologiaan.
(Laaksonen ym. 2005.)

Esimiehen ja tyontekijdn vuorovaikutteisessa keskustelussa usein konkretisoituvat
yhteiset tydyhteison suunnitelmat ja tavoitteet; keskustelujen avulla voi kumpikin
osapuoli saada informaatiota tydyhteison ja tyon tueksi. Tallaisista keskusteluista hy-
véni ja toimivana esimerkkind ovat kehityskeskustelut tyon tavoitteellisuuden yllapi-
tamiseksi. Kehityskeskusteluissa esimies voi my0s testata tydyhteison toimivuutta,
innostavuutta ja toiminta-ajatusta niin, ettd se mahdollistaa tyontekijan olemaan ylpeé
ja motivoitunut tyostdan. Kehityskeskustelut antavat myds henkiléstolle mahdollisuu-
den vaikuttaa omaan tychonsa, jolloin kunkin tyontekijan tavoitteet tulevat konkreetti-
sesti esille. Johtaja voi pitdd kehityskeskustelua onnistuneena silloin, kun tydntekija
kokee tulleensa oikein kuulluksi. Johtajuudessa suullinen viestinta on aina ensisijainen
johtamisvaline, mutta tarvittaessa sdhkoposti, ilmoitustaulu tai muu vastaava voi olla
tdydentévana johtamisvélineend. Suullinen johtaminen auttaa hahmottamaan ja jasen-
tdmaan asioita paremmin ja antaa tyontekijalle mahdollisuuden tarkentaa epaselvyyk-
sid reaaliaikaisesti. Johtajan oma toiminta ja viestintdtapa muokkaavat tydyhteison
toimintatapaa, minka vuoksi tygyhteison toiminnan kannalta on hyvin térke&a johtajan
viestinnan toimivuus ja informaation ajantasaisuus. (Ty6turvallisuuskeskus 2004, 49 -
50.)

Muutoksen johtaminen on johtamisen suuria haasteita (Laaksonen ym. 2005). Muu-
toksen johtaminen on erilaista kuin péivittdinen johtaminen, koska muutos voi ravis-
tella tyOyhteison valtasuhteita. Tyoyhteison tulee olla muuntautumiskykyinen ja jous-
tava, uudessa tilanteessa jokaisen tyoyhteisén jdsenen on annettava ammattitaitonsa
tyoyhteison hyvéksi. Johdolla ja jokaisella tydyhteisdssa tydskentelevalla on oikeus ja
velvollisuus kyseenalaistaa asioita ja tuoda esille uusia toimintamalleja seka kaytanto-
ja. Muutokset ovat yleensa jarkevid, ja niiden tarkoitus on johtaa vallitsevaa nykytilaa
parempaan tilaan. Koska muutoksen yhteydessé perustehtdvan kuva saattaa hamértya
pelkojen ja uhkakuvien johdosta, voi tyontekijoiden energia suuntautua muihin kuin
perustehtaviin. Esimiehen tehtdva on palauttaa henkilostd perustehtdvien pariin seka
valaa uskoa muutoksen l&piviemiseen. Muutoksessa on kyse monen eritasoisen muu-
toksen johtamisesta, ja yleisimmin esimies on muutoksen alkuunpanija. Tiedollinen

muutos tapahtuu, kun henkilokunta saa riittdvasti perusteluja ja tietoa muutoksesta.
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Asennemuutos tulee yleensa vasta toiminnan jalkeen ja on mahdollista vasta, kun
henkil6std katsoo muutoksella olevan itselleen merkitysté ja perusteita. Yksilon kayt-
taytymisen muutos tapahtuu vasta tiedollisen muutoksen jalkeen. Ryhman muutos on
aina pitka prosessi, ja jotta se voisi tapahtua, tulee monien yksiléiden muuttua. (Laak-

sonen ym. 2005.)

Johtajuus on tydhyvinvoinnin kannalta suuressa merkityksessa. Ty6hyvinvointia ylla-
pitda johtajan myonteinen asenne ja arvostus tydyhteisoa ja yksiloitd kohtaan. Esimie-
hen vuorovaikutus alaistensa kanssa voi ilmeté keskusteluina, kannustuksena ja kuun-
teluna. Johtajat voivat ennaltaehkaistd tyoyhteisgssa tyduupumusta tyon vaatimusten
kohtuullistamisella, tyontekijoiden arvostamisella ja rohkaisemalla seka tarvittaessa

auttamalla tyontekijoitaan. (Kamaéarainen ym. 2006, 80.)

4.5 Tyobhyvinvointi

Tyohyvinvointiin liittyy oleellisesti tyotyytyvaisyys. Tyotyytyvaisyydellé tarkoitetaan
tyontekijoiden henkistd, fyysisisté ja sosiaalista hyvinvoinnin tilaa, johon tydolot vai-
kuttavat. Tyotyytyvdisyys on kokonaisvaltainen myonteinen kokemus tyostd, minka
voidaan olettaa toteutuvan silloin, kun sen edistdmisté tuetaan yksilon, tyon ja organi-
saation tasolla. (Raatikainen 2004.) Tyotyytyvaisyydelléd tarkoitetaan myos tydnteki-
jan omaa arviotaan tyostaan, tyoyhteisdstdan ja siitd, vastaako tydpaikka tyontekijan
odotuksia. Tyotyytyvaisyyteen voidaan myos lukea tyontekijan halukkuus ja mahdol-
lisuus kehittymiseen tyossadn seka tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyon sisal-
toon ja itse tyontekoon. Tyoturvallisuus nousee usein esille puhuttaessa tyotyytyvéi-
syydestd; myo6s organisaation yleinen ilmapiiri vaikuttaa tyotyytyvaisyyteen. (Kama-
réinen ym. 2006, 75.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa terveytté edistavassa,
turvallisessa ja tyOuraa tukevassa tydymparistossa seké tyoyhteisossa. Tarkedd tyohy-
vinvoinnille on, ettd tydolosuhteet ovat suotuisat ja ettd tyossddn voi kayttdd omia
vahvuuksiaan. Tyodhyvinvointia edistavét tyotehtavien haastavuus ja monipuolisuus,
vaikutusmahdollisuudet tydssé, arvostus ja tuki, kannustava johtaminen, tyosséa kehit-
tyminen ja mahdollisuus oppia uutta. Tyohyvinvointia vahvistavat myds yksilolliset

voimavarat, palautuminen tydpdivan rasituksista sekd kodin voimavarat. Tyohyvin-
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vointia tukevia tekijoita 16ytyy ennen kaikkea tydpaikalta, mutta myds sen ulkopuolel-
ta. (Parkkinen 2011.)

Haasteellinen tyo vaatii tyontekijalta ajoittain tyoskentelya kapasiteettien aarirajoilla,
sekd mahdollistaa uusien tydskentelytapojen ja vaikutusmahdollisuuksien kayton, ja
my6s omien rajojen kokeilemisen. Tyon tulee kuormittaa ihmista sopivasti sekd maa-
réltadn ettd tyypiltddn, koska ilman riittdvad kuormitusta ihminen ei voi hyvin. Mie-
lenkiintoinen, riittdvan haastava ja vaihteleva tyo tarjoaa riittavasti vastuuta ja kehittaa
ammattitaitoa. Henkildstélle on myds tarkead, ettd tyd tuottaa havaittavissa tai mitat-

tavissa olevia tuloksia. (Laaksonen ym. 2005.)

Tyohyvinvoinnilla on vaikutusta tydpaikan tuottavuuteen ja silla on lukuisia myontei-
sid yksildllisia ja organisatorisia seurauksia. Tyontekijat, jotka ovat tyytyvaisia tyo-
honsa ja voivat hyvin tyopaikalla harkitsevat vahemman tyopaikan vaihtamista, ovat
aloitteellisia ja toimivat vapaaehtoisestikin tyonsa ja tydyhteisonsa hyvéksi, suoriutu-
vat hyvin ja tuloksekkaasti tyostdadn, ovat motivoituneita, ovat tyytyvaisempia ela-
maansa sekd ovat terveempid. Terveessa ja toimivassa tyoyhteisossa tiedonkulku ja
vuorovaikutus toimivat avoimesti, mink& vuoksi ongelmista uskalletaan puhua, yhteis-
ty6 sujuu joustavammin sekd ongelmanratkaisutaidot ovat rakentavia. Tydsuojelun ja
tyoterveyshuollon toiminta kuuluvat Kkiinteésti terveeseen tydyhteisdon. Johdon, esi-
miesten ja tyontekijoiden yhteistyd on perusta tyohyvinvoinnin edistamiselle. (Parkki-
nen 2011.)

4.6 Ristiriidat viestinnassa

Jokaisella tyopaikalla on ajoittain ihmisten vélisia konflikteja sek& ristiriitoja, jotka
vaikuttavat tydhyvinvointiin. Ristiriidat tyopaikalla voivat alkaa ndkemys- ja mielipi-
de-eroista. Pitkittyesséan ristiriidat johtavat yhteistyéongelmiin, Klikkiytymiseen seka
puolien valintaan. Pitkittynyt konfliktikierre voi johtaa epé&asialliseen kohteluun ja
tyopaikkakiusaamiseen. Kun tydyhteisd on toimiva, esiin nousevat erimielisyydet seka
ihmisten valiset konfliktit otetaan vakavasti ja ké&sitelld&dn rakentavasti. (Parkkinen
2011.)
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Tyostressi kuvastaa yksilén ja ympariston valistd vuorovaikutusta. Jatkuva ristiriita
ilman ratkaisua tai ristiriitaan puuttumista tyon vaativuuden ja tyontekijan edellytysten
vélilla voi johtaa tyontekijan ylikuormittumiseen ja stressin oireisiin. Ristiriitana voi
esimerkiksi olla puutteellinen perehdyttaminen tyéhon, jolloin tydntekijé joutuu teke-
maéaan liian vaativaa tyota voimavaroihinsa nahden. Ristiriitatilanne synnyttaa stressia
helpommin silloin, kun tilanteeseen ei tiedetd olevan tulossa ratkaisua ja tyontekijé

joutuu jatkuvasti toimimaan ylisuorittamistilassa”. (Kdmaérdinen ym. 2006, 76.)

Ihmisten véliset ristiriidat vuorovaikutuksessa vaikuttavat siten, ettd vuorovaikutus ei
toimi perustehtdvan hoitoa ja yhteistyotd edistavélld tavalla. Ennakoimattomuus ja
tulkinnanvaraisuus viestinndssa jattavéat tilaa myos vaarinymmarryksille. Viestinnédssa
on taysin luonnollista, etteivat muut aina anna sanomalle sité tulkintaa ja merkitysta
kuin viestija tavoittelee. Vaarinymmarryksissa on usein Kyse siita, ettd toinen osapuoli
tulkitsee sanoman eri tavoin, kuin se on tarkoitettu. On myds mahdollista, etta tarkoi-
tettu sanoma j&& kokonaan ymmartdamattd. Koska jokainen hahmottaa maailmaa yksi-
I61lisesti, tehdaan havaintoja ja johtopaatdksia toisen viestinnastd omalla tavalla. Vuo-
rovaikutussuhteisiin liittyy myos aina jossain madarin ristiriitaisia tavoitteita, menette-

lytapoja ja arvoja. (Silvennoinen 2004.)

Tyodyhteison yhteistyo edellyttad luottamusta yhteison jasenten kesken, ja toiminta on
pitkalti viestien, kuten tietojen, nakemysten ja arvioiden, lahettdmista seké niihin vas-
taamista. Luottamuksen syntymiseen tarvitaan viestien aitoutta sek& niiden vastaanot-
tamista ja hyvaksymistd. Viesti on aito, kun sen asia- ja tunnesiséltd ovat sopusoin-
nussa kesken&an, asia ilmaistaan sanoin, mutta tunnesiséltd sanattomasti eli kehon
kielelld. Ongelma syntyy, kun asiasisélto ja tunnesisalto ovat ristiriidassa keskenéan,
jolloin vastaanottaja ei ymmarrd, mité toinen on todella sanomassa. Aidon viestinnén
lisdksi luottamusta herattdd myos kyky kuunnella, mita toisella on sanottavana. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2012.)

TyoOyhteison ongelmat voivat ilmetd monin tavoin. Ongelmat voivat olla yksilolahtoi-
sid tai liittyd kahteen yksiloon. Ne voivat myds liittyd yksiloon ja héanen tyéryhmaan-
sd, saman yksikon eri ammattiryhmien tai epavirallisten ryhmien vélisiin suhteisiin.
Ongelmat voivat liittyd esimiehen ja tyontekijoiden suhteisiin, sekd& myds esimiesten
valisiin suhteisiin ja ristiriitoihin yksikoiden valilla. Yksilolahtoiset ristiriidat voivat
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syntya esimerkiksi tehtavien laiminlyonnista tai muutoin suoraan tai epasuorasti vai-
kuttaa muidenkin toimintaan ja vaikeuttaa sitd. Ristiriitojen taustalla voi olla mm. ter-
veydellisid ongelmia, henkildkohtaisia sosiaalisia ongelmia, tehtdvien sisaltéon ja roo-
liin liittyvid epéselvyyksia tai puutteita osaamisessa, johtamisessa tai viestinnassa.
Ristiriitatilanteiden yhtend osasyyna voi olla normaalien kayttaytymistapojen, kuten
tervehtimisen laiminlyonti tai muunlainen toista ihmista aliarvioiva tai vahatteleva
kayttaytyminen. Myos puhumattomuus voi vaikuttaa kielteisessa mielessa tehokkaasti
vuorovaikutukseen. VVuorovaikutussuhteisiin voivat vaikuttaa ihmisen siséiset ristirii-
dat. Jokainen ryhmén jasen vaikuttaa omalla toiminnallaan muiden toimintaan, minka
vuoksi yhdenkin ryhmén jasenen yhteistyokyvyttdmyys tai -haluttomuus voi aiheuttaa
ristiriitaa. (Silvennoinen 2004.)

Kahden tai useamman henkil6n valisissa ristiriidoissa tyokaverit toimivat tavalla, joka
haittaa heiddn omien tehtéviensa ja samalla koko ryhmén tehtdvien hoitamista. Téhén
voi olla syyna mm. keskindinen kilpailu, alemmat kielteiset kokemukset yhteistyosta,
tyonjakokysymykset tai erilaiset asennoitumiset esimerkiksi muutoksiin. Yksilon ja
ryhman valiset ongelmat voivat ndkyd mm. kieltdytymisend yhteisten pelisaantdjen
noudattamisesta tai jattdmalld muut huomiotta. Myds halu kehittdd ryhman tyoskente-
Iytapoja ja osaamista, voi aiheuttaa ristiriitaa, jos muut haluavat toimia totutulla ja
turvallisella tavalla. Muutos tarkoittaa toisille uhkaa ja epavarmuutta, kun taas toisille
mahdollisuutta johonkin uuteen. Ongelmia viestinndssa voi esiintyd myos esimiehen
ja yksikon ihmisten valisissd suhteissa, jotka voivat koskea esimerkiksi tydnjakoa,
palkkausta tai koulutukseen paasya. Esimies voi joutua tasapainoilemaan toiminnas-
saan monin tavoin. Esimies toimii monenlaisten tarpeiden, toiveiden ja vaatimusten

ristiaallokossa. (Silvennoinen 2004.)

Ristiriitatilanteissa ihmisten vélinen normaali vuorovaikutus muuttuu ensin voimak-
kaasti kilpailevaksi ja sitten taistelevaksi tai pelké&stdan vallankdyton valineeksi. Jos
myonteiset kokemukset ristiriitojen asiallisesta kasittelystd puuttuvat, jaavat yhteis-
tydongelmat ja ristiriidat helposti elamaan pinnan alle. Vuorovaikutuksen ongelmiin
on puututtava aktiivisesti ja viivytteleméttd, koska ne eivét havia itsestadan. Tyoyhtei-
son kehittymisen edellytyksend on, ettd se kykenee késittelemaan kriiseja ja ristiriito-
ja. HenkilOston ei pida salailla ongelmia, vaan ne pitéé tuoda rohkeasti ja viipymatta

esille ja esimiehen pitdd puuttua nithin valittdmasti. Nopealla asioihin puuttumisella
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voidaan estdd ongelman suureneminen ja ehkaista sita vaikuttamasta tydyhteison toi-
mivuuteen. Ongelmien ratkaisussa voidaan tarvittaessa turvautua ulkopuoliseen
apuun, asiantuntijaan, joka voi 16ytaa etenemistien, jonka osapuolet kykenevét hyvak-

symaéan. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

Ristiriidoilta ei voi valttyd, mink& vuoksi niiden olemassaolo tulee tunnistaa ja hyvak-
syd, ennen kuin ongelmatilannetta ja siihen vaikuttavia tekij6itd voi ruveta korjaa-
maan. Ongelmien hyvéksyminen ei kuitenkaan merkitse riidan kohteena olevien asi-
oiden hyvaksymista sellaisinaan. Ristiriitojen ratkominen on nahtéva osana koko tyo-
ryhmén toiminnan arviointia ja kehittdmista, johon kuuluvat olennaisesti johtaminen,
yhteistyojérjestelyt, tehtévien siséllot ja roolit, tydnjako, viestintd ja kdytannoén toimin-
tatavat. Laajentamalla ndkokulmaa koskemaan koko tyoryhmaa pystytdéan kohdista-
maan huomio ty6hon ja perustehtéviin ja valtetddn asioiden turha henkil6ityminen.
Tyoryhman tulisi olla valmis yhdessa selvittdmaan lahtotilannetta ja asettamaan yhtei-
sié tavoitteita, joiden saavuttamiseen yhdessa sitoudutaan. Erimielisyydet ja ristiriitati-
lanteet ovat myos tilaisuuksia oppia tuntemaan paremmin paitsi omia, myos esimies-
ten ja tyokavereiden ajattelu- ja tunnetapoja. Ristiriita tarjoaa kehittymismahdollisuu-
den kaikin keinoin torjuttavan tai valteltdvén uhan sijaan. Mit4 paremmin ristiriitojen
osapuolet pystyvat tiedostamaan ongelmat, sitd hedelmallisempédan ratkaisuun on
mahdollista paésta. Arvailuja toisen osapuolen tunteista ja omiin tulkintoihin perustu-

via, monesti virheellisia johtopaatoksia tulisi valttaa. (Silvennoinen 2004.)

5 TYOSKENTELY TIIMEISSA

5.1 Millainen on tyotiimi

Tiimi on pieni ryhmd, jonka optimaalinen koko on 5 - 9 henkil64. Jos tiimiin kuuluu
suurempi maara henkil6ita, on esimerkiksi tiimipalaverien jarjestdiminen hankalaa. Jos
tiimissa on vain kaksi jasentd, tulee ennemmin puhua tyoparista. Tiimitydskentelyssa
korostuu yhteydenpito tiimin jasenten kesken. Tiimityoskentelyn tarkein ty6véline on
toimiva vuorovaikutus; jos vuorovaikutus puuttuu, ei tiimi voi olla toimiva. Hyvin
toimivassa tiimissa jokainen tiimin jasen ottaa vastuun vuorovaikutuksesta niin, ettd

pystyy itse kertomaan tietonsa toisille tiimin j&senille sekd vastaanottamaan toisten
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tiiminjasenten jakaman tiedon. Toimivassa tiimissé ei mydskaan ole asioita, joista ei

uskalleta puhua, vaan vuorovaikutus on avointa ja rehellista. (Makitalo 2003, 93.)

Tiimissa korostuu eri ammattiryhmien osaamisen yhdistdminen yhteisen paamaéaran
toteutumiseksi ja saavuttamiseksi. Mikaan ammattiryhma yksin ei pysty toteuttamaan
hyvaa hoitoa ja laadukasta palvelua, vaan erilaiset ammatilliset viitekehykset toimivat
tiimeissé toisiaan tdydentdvind. Tiimityo tarvitsee elddkseen ja kehittyédkseen vahvaa
johtamisen tukea, tiimityon tarkastelua seké tavoitteiden, vastuiden ja toimintatapojen

tarkentamista. (Sairaanhoitajaliitto 2012.)

Tiimeissa tyoskentelyssa korostuu se, ettei ole olemassa yhté ainoaa tapaa ajatella tai
tyoskennelld. Ei tule ndhda ongelmana sitd, ettd joku on eri mieltd, vaan nahda se
mahdollisuutena oppia uutta. Jos tiimissa haetaan jatkuvasti yksimielista ajattelu- ja
tyoskentelytapaa, tiimin keskustelu ja kehittyminen kuihtuvat vahitellen. Hyvéssa tii-
missa my0s kaksinkeskiset ristiriidat ja epédkohdat pystytédan selvittaméan kasvotusten.
(Mékitalo 2003, 95.)

5.2 Tiimivastaavan rooli tiimissa

Tiimivastaavalla ei ole erillistd valta-asemaa tiimissd, vaan tiimivastaavan tehtdvéana
on tiimitoiminnan koordinointi ja eteenpdin ohjaaminen. Tiimivastaavalta vaaditaan
monipuolista tietoa ja taitoa; tdméan vuoksi kaikkien tiimin jasenten valmiudet eivat
valttamatta riitd tiimivastaavan rooliin. Tiimivastaavan jatkuva vaihtuminenkaan ei
valttdmatta ole tiimin toimivuuden kannalta eduksi. Tiimivastaavan rooli ei poista tai
vahennd tiimissa tyoskentelevien vastuuta tyostaan. Jokaisella tiimissé tydskentelevél-
14 on vastuu tiimin onnistumisesta ja toimivuudesta seké tiimin tavoitteiden saavutta-
misesta. Toimivassa ja hyvassa tiimissa tiimivastaavalle ei siirretd kaikkia tehtévia
vaan asioita pohditaan ja asioista keskustellaan yhdessd, esimerkiksi tiimipalavereissa.
(Mékisalo 2006, 108.)

Tiimivastaavan ty6tehtdvia Jukkala ym. (1996) méérittelevat muun muassa seuraavas-
ti. Tiimivastaava luo vapaata ilmastoa, jossa jokaisella on sananvapaus. H&n antaa
jokaisen tiimissé tyoskentelevan keskustella vapaasti tiimin tavoitteista, kunnes tavoit-
teet on saatu madriteltyd niin, ettd ne vastaavat kaikkien odotuksia. Tiimivastaava
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huolehtii, ettd jokaisen tiimissd tyoskentelevdn mielipiteet tulee huomioitua ja etta
jokaista tiimissd tyoskentelevdad kunnioitetaan. Tiimivastaavan tehtdvand on katsoa,
ettd tiimin tydskentely on tavoitteellista ja asetetut tavoitteet pyritdan saavuttamaan.
Tiimivastaavan tehtdvdna on koota ja tehda yhteenvetoja keskusteluista ja palauttaa
keskustelut oikeaan aiheeseen silloin, kun varsinaisesta aiheesta poiketaan ja tiimivas-

taavan tehtdvané on pyrkia yhteisymmarryksessa tehtyihin patoksiin. (Jukkala 1996.)

5.3 Moniammatilliset tyéskentelytiimit ja tiimipalaverit

Hoitotydssa moniammatillista yhteisty6td voidaan kuvata tyoskentelynd eri asiantun-
tioiden valill& niin, ettd pyritddn huomioimaan asiakkaan elama kokonaisuutena. Mo-
niammatillisessa yhteistydssa nousee korostuneesti esille viisi kohtaa tydskentelyym-
paristdsta riippumatta: asiakaslahtoisyys, eri nakékulmien ja tietojen yhteen kokoami-
nen, yhteistyd vuorovaikutustietoisesti, verkostoitumisen huomioiminen ja rajojen
ylittdminen. Moniammatillinen tydskentely on laaja-alaisempi késite kuin moniamma-
tillinen tiimitydskentely. Padasiallinen tapa organisoida moniammatillista yhteistyota
ovat kuitenkin tiimit. Yleensa yhteisty0 tuottaa lisdpanoksen, jota rinnakkaistyosken-
tely ei valttamatté tuota. Jotta saavutetaan yhteinen jaettu tavoite, jonka tiedon yhteen
kokoaminen ja yhteinen vuorovaikutus tuottavat onnistuessaan, vaaditaan onnistunut
ja toimiva vuorovaikutus. Tallainen vuorovaikutus, jossa tiedot ja eri ndkdkulmat saa-
tetaan yhteen, tuottaa yleensa paremman tuloksen kuin yksittaisen asiantuntijan panos
olisi voinut tuottaa. Vuorovaikutuksen merkitys korostuu moniammatillisessa tiimissé,
asiakassuhteissa sekd ryhmdssa. Moniammatillisen tiimin ydin on sopivan vuorovai-

kutuksen aikaansaaminen ja tiedon yhdessa lapikdyminen. (Isoherranen 2006, 13.)

Palavereiden sujumisen kannalta ratkaisevassa asemassa on palaveriin osallistuvien
henkildiden keskindiset vuorovaikutustaidot. Hyvin toimiva viestinté voi olla tyoyh-
teison aito resurssi, joka ruokkii osallistujien ajattelumaailmaa. Huonosti toimiva vies-
tintd voi puolestaan aiheuttaa turhautumista ja vaikuttaa passivoivasti tyontekijéiden
asenteisiin, yhteison yhteisiin etuihin ja tavoitteisiin ja koko organisaatioon. (Surakka
2006, 78.)

Useimmiten asiantuntijaty0 tuotetaan eri organisaatioiden kautta. Namé& organisaatiot

ovat useimmiten hierarkialtaan pyramidiorganisaatiota, joista on pyritty siirtymaén
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enemmankin verkosto- ja tiimitydskentelytyyppiseen organisoitumiseen. Hoitoalalla
tyoskentelyd on alettu hahmottaa ja korostaa asiakkaan nakokulmasta enemman kuin
organisaation nakokulmasta. Tyon organisoinnissa asiakasléhtoisesti moniammatilliset
tyoskentelytiimit kootaan palvelemaan asiakasta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti.
Keskeinen tavoite on koordinoida potilaan kanssa tydskentelevien eri tahojen tiedot ja
taidot yhteen niin, ettd paallekkainen tyd saadaan poistetuksi ja kokonaisnakemys po-
tilaan hoitopolun eri vaiheista pystytddn muodostamaan hyvaksi. Moniammatillisia
tyoskentelytiimeja sekd moniammatillisuutta voi muodostua tydyhteison sisélla tai eri
organisaatioiden valilla, jolloin ne toimivat potilaan hoitoverkostossa. Néaiden mo-
niammatillisten tiimien avulla kasataan yhteen potilastiedot, joiden perusteella luo-
daan yhteiset hoidon tavoitteet. (Isoherranen 2006, 73.)

Moniammatilliset tiimit voidaan jakaa kolmeen paaryhméaéan, jotka eroavat viiden eri
asian perusteella. Ne ovat virallinen tiimi, yhteistyoverkosto ja asiakastiimi. Eroina
voidaan pit&é asiantuntijoiden yhteistyon tiiviytté eli integraatiota, jasenyyttd, asiakas-
polkujen jarjestamisté ja polun varrella tehtdvien paatosten tekoa eli prosesseja ja sité,
kuinka itse tiimia johdetaan. Tallaisten tiimien rakentamisessa tulisi huomioida asia-
kasléhtoisyys, se, ettd tiimit kootaan yhteen potilaiden tarpeiden ndkdkulmasta. Tiimia
luodessa tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd tiimiin tulee k&ytdnnén kokemusta eli
niin sanottuja senioriasiantuntijoita, joiden tiedot ja taidot ovat kokemuksen myo6té
kehittyneet. (Isoherranen 2006, 73.)

Tiimipalavereissa esiintyy monenlaista viestintdd. Palaverit itsessadn ovat ryhmévies-
tint&4, johon osallistuu enemmaén kuin kaksi henkilod, mutta palaverit sisaltdvat myos
yksiloiden keskindistd viestintdd eri henkildiden kesken. Ryhmadviestintdd voidaan
tutkia esimerkiksi puheenvuorojen vaihtuvuuden ja osallistujien aktiivisuuden kautta.
(Surakka 2006, 78.)

6 TUTKIMUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSONGELMAT
Opinnaytetyémme tarkoitus oli kartoittaa Kotilon sisdisen viestinnan toimivuutta hen-

kilokunnan seka eri toimipisteiden valilla. Pyrimme selvittdmaan, mink& vuoksi tyon-

tekijat ovat tyytyméttomia tiedonkulkuun ja miksi he ovat kokeneet sen ty6ta kuormit-
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tavaksi elementiksi. Namd ongelmat ovat tulleet esille "Tydssd jaksaminen Kotilo

Ry:ssd” tutkimustulosten pohjalta.

Opinnaytetydssamme selvitimme puutteita viestinnassa, ja tarkoitus oli sisdisen vies-
tinnén paraneminen ja kehittyminen. Pyrimme siihen, ettd Kotilon henkilékunta pys-
tyy miettimdan omia mahdollisuuksiaan viestinnan kehittdmiseksi sekd saamaan kehit-
tdmisideoita kaytannon tyohon. Sisdisen viestinnén toimivuuden on todettu parantavan
tyohyvinvointia, minkda myds me toivomme paranevan, kun henkilokunta saa tietoa

viestinnan puutteista ja kehittdmisideoita sisaiseen viestintaan.

Tutkimusongelmat tyéssdmme ovat seuraavat:
1. Millaisena Kotilo Ry:n henkilékunta kokee siséisen viestinnan téalla hetkell&?
2. Mitka asiat edistdisivat sisdisen viestinnén toimivuutta?

3. Mitka asiat kuormittavat viestinnassa?

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

7.1 Kohderyhma

Tutkimuksemme kohderyhma muodostui Kotilon eri toimipisteiden psykiatrista hoito-
ja kuntoutustyota tekevista henkilokunnan jasenistd. Kotilon henkilékunta koostuu
viidestd sairaanhoitajasta, yhdestatoista lahihoitajasta ja kahdesta lahihoitajaopiskeli-
jasta, kolmesta mielenterveyshoitajasta, neljastad psykiatrisesta sairaanhoitajasta, kah-

desta sosiaaliohjaajasta, sosiaalikasvattajasta, kahdesta kokista ja laitoshuoltajasta.

7.2 Aineiston keruu- ja analyysimenetelmat

Tutkimuksen alussa tulee maarittdd, kuinka suuri vastaajajoukko on kyseessd, ja valita
tiedonkeruun periaatteet. Perusjoukon ollessa pieni, alle sata henkil6d, on kokonais-
tutkimuksen tekeminen yleensa jarkevintd. Kokonaistutkimuksessa tarkastelun koh-
teeksi otetaan koko perusjoukko. Otantatutkimuksessa vain osa perusjoukosta otetaan
tarkastelun alle (Ernwall yms. 2002). Kokonaistutkimuksen voi myos tehda tarkaste-
lemalla vain tiettya osaa perusjoukosta, jolloin perusjoukosta valittu osa tarkoin valit-
tuna edustaa koko perusjoukkoa. (Holopainen & Pulkkinen 2003, 28.)



29

Kokonaistutkimuksella saadaan tarkat tiedot tarkasteltavista asioista; kéytannén on-
gelmana kokonaistutkimuksessa on kuitenkin kato. Kaikista tilastoyksikoisté ei vélt-
tdmatta saada tehtyd havaintoja, havainnot saattavat jaadé osittaisiksi tai jopa puuttua
kokonaan. Tallaisissa tilanteissa puuttuvien tietojen hankinta voi olla hankalaa, eika

kokonaistutkimus enéé ole varsinaisesti kokonaistutkimus. (Grénroos 2003, 9.)

Toteutimme tutkimuksemme kyselyll4, jossa yhdistimme kvalitatiivisen ja kvantitatii-
visen menetelmén. Kvalitatiivista tutkimusta voidaan kutsua myos tilastolliseksi tut-
kimukseksi; sen avulla selvitetddn prosentteihin sek& lukumaariin perustuvia kysy-
myksid. Kvantitatiivisella tutkimuksella voidaan myos selvittaa riippuvuuksia eri asi-
oiden valilla. Kvantitatiivinen tutkimus vaatii kooltaan riittdvén suurta edustavaa otos-
ta. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa yleensa kédytetadn kysymyslomakkeita, joihin vas-
tagjalle on annettu valmiit vastausvaihtoehdot. Tutkimustulokset havainnollistetaan
yleensa taulukoiden ja kuvioiden avulla. Kvantitatiivinen tutkimus vastaa kysymyk-
siin mika, missa, paljonko, kuinka usein ja on numeromaéraisesti suuri sekd edustava

otos, jolla pyritddn kuvaamaan ilmiéta numeerisen tiedon pohjalta. (Heikkila 2002.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn yleensa pieneen tutkimus-
ryhmaan, joka auttaa tutkijaa ymmartamaan syvemmin tutkimuskohdetta. Kvalitatiivi-
sella tutkimuksella pyritaan selittdmaan tutkimuskohteen péatdsten takana olevia syitéa
seka selittamaan tutkimuskohteen kéayttaytymista. Tutkittava ryhma valitaan useimmi-
ten tarkoin harkiten, eikd pyrkimyksena ole tilastolliset yleisyydet. Kvalitatiivinen
tutkimus kayttdd pohjanaan eri kéyttaytymistieteiden oppeja, kuten psykologiaa. Kva-
litatiivinen tutkimus soveltuu hyvin toimintamallien kehittdmiseen, sosiaalisten on-
gelmien tutkimiseen ja ratkaisemiseen sekd vaihtoehtojen etsimiseen. Kvalitatiivisilla
tutkimuksilla voidaan antaa motivaatiota myos erilaisille jatkotutkimuksille. Kvalita-
tilvisen tutkimuksen kyselylomakkeet ovat usein tekstimuotoisia, vdhemman struktu-
roituja kuin kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa kysy-
myksiin millainen, miksi, miten ja on muodoltaan suppea harkinnanvaraisesti koottu
nayte, jolla pyritddn ymmartaméan ilmiotd niin sanotun pehmedn tiedon pohjalta
(Heikkila 2002.)

Opinndytetydémme aineiston kerdsimme kokonaistutkimuksena paperisella kyselylo-
makkeella (liite 1), joka sisélsi strukturoituja monivalintakysymyksia seka avoimia
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kysymyksid. Jokaiseen kyselylomakkeeseen liitimme saatekirjeen (liite 1), jossa ker-
roimme tutkimuksemme tarkoituksesta seka toteuttamisesta. Kyselylomake seka saa-
tekirje olivat molemmat meidan itse toteuttamia, ja niiden ideointiin kdytimme apuna

laajasti aikaisempia siséista viestintaa tarkastelevia tutkimuksia.

Kysymyslomakkeemme koostui p&&asiassa strukturoiduista monivalintakysymyksisté,
joita lomakkeella oli 14 kappaletta. Monivalintakysymysten vastausvaihtoehdot olivat
asteikolla 1 - 5, yksi oli "tdysin eri mieltd” ja viisi oli tdysin samaa mieltd”, viliarvot
olivat ”jokseenkin eri mieltd”, ”’jokseenkin samaa mieltd” ja “en osaa sanoa”. Vaihto-
ehdon “en osaa sanoa” olisimme voineet jéttda tietoisesti pois, silld se ei vastauksena
anna meille tulosta haluttuun kysymykseen. Jatimme vaihtoehdon kuitenkin tietoisesti
lomakkeelle, jotta vastaaja ei koe olevansa pakotettu vastaamaan “jokseenkin samaa
mieltd” tai ”jokseenkin eri mieltd” ollessaan epdvarma vastauksestaan. Monivalinta-
kysymysten lisaksi kysymyslomakkeella oli 2 avointa kysymysta seké 4 kysymysté,
joihin olimme vastaamista helpottamaan antaneet valmiita vaihtoehtoja sek& vapaata

Kirjoitustilaa.

Kyselyyn saamamme vastaukset kirjasimme Webropol -tilasto-ohjelmaan. Webropol
ohjelman raportin myo6tad pystyimme kokoamaan tutkimustulokset taulukoiksi sek&
analysoimaan tuloksia muodostamalla suorat jakaumat, frekvenssit seka prosenttija-
kaumat. Tutkimusjoukon pienuuden vuoksi emme katsoneet tarpeelliseksi kayttaa
muita tilasto-ohjelmia tutkimustulosten analysointiin. Tutkimustulosten havainnollis-
tamiseen taulukoiden seka kaavioiden avulla hyddynsimme Microsoft Office Excel- ja
Microsoft Office Word-ohjelmia.

Avointen kysymysten vastaukset, jotka sisalsivét viestinnan kehittdmistarpeita, ko-
kosimme taulukkoon suorina lainauksina henkilékunnan vastauksista, lahdimme liik-
keelle yksittaisistd havaintojoukoista, jonka jalkeen kokosimme vastauksista yleiskasi-

tyksen.

7.3 Luotettavuus ja eettisyys

Edellytys tutkimuksen luotettavuudelle on, ettd tutkimus on suoritettu tieteelliselle
tutkimukselle madritettyjen kriteerien mukaisesti (Heikkinen 2002). Kaikissa tutki-
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muksissa pyritddn arvioimaan tutkimuksen luotettavuutta. Tulosten luotettavuus ja
patevyys vaihtelevat, kun pyritddn valttdmaan virheiden syntymistd. Tutkimuksen
luotettavuuden arvioinnissa voidaan kayttdd monia mittaus- seka tutkimustapoja. Tut-
kimuksen arviointiin liittyvia kasitteita ovat reliaabelius seké validius. (Hirsjarvi ym.
2000, 213 - 214.)

Validiteetti kuvastaa sit4, missa maarin on pystytty mittaamaan juuri sitd asiaa, mité
pitikin mitata. Kyselyissa sekéd haastatteluissa validiteettiin vaikuttavat ensisijaisesti,
kuinka onnistuneesti kysymykset on suunniteltu ja saadaanko kysymyksilla ratkaisuja
tutkimusongelmiin. Sisdinen validiteetti tarkoittaa sitd, vastaako mittaus tutkimuksen
teoriaosan kasitteitd, ulkoinen validiteetti puolestaan sitd, tulkitsevatko muut tutkijat
tutkimustulokset samalla tavalla. (Heikkinen 2002, 186.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan kykya tuottaa mittaustuloksia, jotka eivét ole sattumanva-
raisia. Sisainen reliabiliteetti todetaan saman tilastoyksikon useampaan kertaan suori-
tetulla mittaamisella. Ulkoinen reliabiliteetti késittdd puolestaan sen, ettd mittaukset
ovat toistettavissa muissa tutkimuksissa tai tilanteissa. Alhainen reliabiliteetti alentaa
my0s validiteettia, mutta reliabiliteetti ei ole riippuvainen validiudesta. (Heikkinen.
2002, 187.)

Mittareista voi aiheutua tuloksiin virheitd, koska mittarit ja menetelmat eivat aina vas-
taa sitd todellisuutta, mitd tutkija kuvittelee tutkivansa. Vastaajat saattavat kasittaa
monet kysymyslomakkeiden kysymykset toisin kuin tutkija on ajatellut. Tuloksia ei
voida pitad tosina ja patevind, jos tutkija kasittelee saatuja tuloksia edelleen alkuperai-
sen oman ajattelumallinsa mukaisesti. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa
tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta, kaikista vaiheista. (Hirsjarvi ym.
2000, 213 - 214.)

Tutkimuksemme kyselylomakkeen reliabiliteettia sekd validiteettia pyrimme paranta-
maan testaamalla ennakkoon kyselylomaketta I1t4&-Suomen Laboratoriokeskuksen Lii-
kelaitoskuntayhtyman Savonlinnan aluelaboratorion keskussairaalan toimipisteen
henkil6kunnalla, joka on kooltaan suunnilleen samaa luokkaa Kotilo Ry:n kanssa.
Kyselylomakkeen esitestaukseen vastasi satunnaisesti noin 10 henkil6a. Esitestauksen
jalkeen pyysimme palautetta lomakkeen selkeydestd, ymmarrettdvyydesta sekd vas-
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taamisen helppoudesta. Kyselylomakettamme pidettiin selkeand, loogisena seké katta-
vana, véaittamia helposti ymmarrettaving, avoimet kysymykset koettiin tarpeelliseksi,
kuten my06s vaihtoehtokysymysten vapaa kirjoitusala. Esitestauksessa ei ilmennyt tar-
vetta kyselylomakkeen muutoksille. Tutkimusmateriaali, kyselylomakkeet ovat tutki-
muksen tekijoiden kaytdssa ja ne sdilytetddn asianmukaisesti. Tutkimusmateriaali ha-

vitetddn tutkimuksen valmistumisen jélkeen.

Systemaattiset virheet ovat satunnaisvirheita vaarallisempia. Systemaattisten virheiden
vaikutus tutkimustuloksiin ei védhene otoskoon suurentuessa, ja systemaattisten virhei-
den suuruutta on hankala arvioida. Esimerkiksi kato vastaajajoukossa voi aiheuttaa
tutkimustulosten vaaristyman, jonka voidaan katsoa olevan systemaattista. Systemaat-
tinen virhe syntyy aina aineistonkeruuvaiheessa, ja virhe pyrkii vaikuttamaan saman-
suuntaisesti koko aineistoa. Tutkimusaineistossa satunnaisvirheité aiheuttavat esimer-
kiksi valehtelu vastausvaiheessa tai muistivirheet, jotka alentavat reliabiliteettia, va-
lehtelu voi olla my6s systemaattista, esimerkiksi asioiden véhéattelemista tai kauniste-
lemista. (Heikkinen 2002, 187.)

Jokaisen tutkimusta tekevén tulee toimia tydsséan hyvén tieteellisen k&ytdnnén mu-
kaan, ja vastuu hyvan tieteellisen kdytdnnon noudattamisesta kuuluu ensisijaisesti tut-
kijalle itselleen. Hyva ja eettinen tieteellinen kaytantd on toimintatapojen rehellisyyt-
t4, huolellisuutta ja tarkkuutta seka eettisesti kestdvia tiedonhankinta-, tutkimus- ja
arviointimenetelmid. Muiden tutkijoiden ty0 sekd saavutukset otetaan avoimesti huo-
mioon. Tutkimuksessa tulee vapaaehtoisuuteen perustuen noudattaa tutkimuseettisia

ohjeita ja k&ytanteita. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2002.)

8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Vastaajien taustatiedot

Kotilon 31 henkilékunnan jasenestd 25 osallistui tutkimukseen, jolloin vastausprosen-
tiksi muodostui 81 %. Kyselyyn osallistuneista alle 30-vuotiaita oli viidennes eli 20

prosenttia, 31 - 40-vuotiaita vastaajista oli 4 prosenttia, 40 % vastaajista oli 41 - 50-

vuotiaita. Vastaajista 36 % oli yli 50-vuotiaita.
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Kyselyyn vastanneista henkilGistd perus- tai l&hihoitajia oli 41,7 %, sairaanhoitajia
33,3 % ja mielenterveystyontekijoitda 12,5 %. Tutkimukseen osallistuneista 12,5 %
kuului kategoriaan muut, joka késitti artesaanit, keittiotyontekijat ja oppisopimustyon-
tekijat. Vastaajista 33,3 % oli tyoskennellyt Kotilossa alle viisi vuotta, neljannes vas-
taajista eli 25 % oli tyoskennellyt 6 - 10 vuotta. 11 - 15 vuotta tydskennelleitd vastaa-

jiaoli 20,8 %, ja yli 15 vuotta tyskennelleitd oli neljannes eli 25 %.

8.2 Esimiehen ja henkilékunnan vélinen viestinta

Henkilokunnan vastaukset siitd, onko esimiehen antama tyéhon liittyva tiedon mééara
riittdvaa seka henkildkunnan ja esimiehen vélisen viestinnan toimivuutta kartoittavat

vastaukset on koottu taulukkoon 1.

TAULUKKO 1. Esimiehen ja henkilokunnan vélinen viestint&

Taysin Jokseenkin | En osaa | Jokseenkin | Taysin
eri mieltd | eri mieltd | sanoa samaa samaa
mieltd mieltd
Saan esimieheltani riittad- | 1 5 5 11 3
vasti tietoa tyohoni liitty-
vistd asioista
Koen saavani riittavasti | 1 3 5 14 2
tietoa tyohoni liittyvista
muutoksista
Koen saavani riittdvan | 1 7 7 7 3
ajoissa tietoa tyohoni liit-
tyvistd asioista
Esimieheni vélittaa aktiivi- | 1 6 8 8 2
sesti tietoa henkilokunnalle
Voin kertoa mielipiteeni | 1 5 5 9 5
esimiehelleni ja tunnen
tulevani kuulluksi
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Tutkimustulosten perusteella kavi ilmi, ettd yli puolet kyselyyn osallistuneista (56 %)
oli tyytyvadisia esimiehen tyohon liittyvéan tiedon riittavyyteen. Vastaajista 24 % oli
tyytymattomia esimiehen antaman tyohon liittyvan tiedon riittavyydestd. Yleisella
tasolla 40 % vastaajista koki tydhon liittyvan tiedon tavoittavan henkilokunnan riitta-
van ajoissa. 32 % henkilokunnasta koki tyohon liittyvén tiedon tavoittavan henkil6-

kunnan lilan myohéaéan.

Tuloksista kay ilmi, ettd henkilokunnasta 40 % eli l&hes puolet koki esimiehen valitta-
van riittdvan aktiivisesti tietoa henkilokunnalle. Tutkimukseen osallistuneista 28 %
koki puolestaan, ettei esimies vélita riittavasti tietoa henkilokunnalle. Vastaajista 24 %

antoi vastauksensa arvolle ”en osaa sanoa”.

Henkilokunnasta yli puolet (56 %) kokee pystyvansa kertomaan esimiehelleen mieli-
piteensa ja kokee, ettd mielipiteet tulee huomioiduiksi. Vastaajista 24 % koki, ettei
pysty kertomaan esimiehelleen mielipiteitddn tai etteivat mielipiteet tule kuulluiksi.
Vastausprosentti kysymykseen oli 80 %, jolloin vastaajista 20 % ei antanut vastausta

kysymykseen.

Henkilokunnasta 64 prosenttia kokee saavansa tiedon ty6éhonsa liittyvistd muutoksista
riittdvan ajoissa. Vastaajista 16 % koki, ettei muutoksista tiedoteta riittavan tehokkaas-

ti tai tieto muutoksista tulee lilan mydhaan.

8.3 Tiedon kulku eri palavereista henkilokunnalle

Kotilossa jarjestetddn johtokunnan kokouksia, tiimipalavereita, tiimivastaavien koko-
uksia sekd tyopaikkakokouksia. Tutkimustulosten perusteella henkilékunnasta 48 %
eli lahes puolet koki, ettd palavereja eri osapuolten kanssa on riittavéasti, kun taas 20 %
koki palavereja olevan riittamattomasti. Tutkimukseen vastanneista henkildista 32 %

antoi kysymykseen vastauksen “en osaa sanoa”.

Tutkimustulosten perusteella kay ilmi ettd, vastanneista 64 % oli tyytyvéisid johto-
ryhman kokouksista saamaan tiedon tai tiedottamisen maaréan, vastaajista 8 % oli

tyytymattomia saadun tiedon maaraan.
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TyoOpaikkakokouksista saatuun tiedon mééraan vastanneista oli tyytyvaisid 76 % vas-
tanneista. Tutkimustuloksista kay ilmi, ettd 16 % vastanneista oli tyytyméttomia tyo-
paikkakokouksista saatuun tiedon maaraan.

Tiimivastaavien kokouksista saatuun tiedonmééraan vastaajista oli tyytyvéisia 68 %.
Tutkimukseen vastanneista 4 % oli saatuun tiedonmaéaraén taysin tyytyméattomia ja 12
% jokseenkin tyytymattomia. Keskiarvolle 3 (en osaa sanoa) antoi vastauksensa 16 %.
8.4 Eri toimipisteiden valinen tiedonkulku

Toimipisteiden valistd tiedonkulkua kartoitimme kyselyssa selvittddksemme, kuinka
tarkedksi henkilokunta kokee viestinndn toimipisteiden valilla. Kyselyn tulokset on

esitetty kuvioissa 1.

KAAVIO 1. Eri toimipisteiden véalinen tiedonkulku

Eri toimipisteiden valinen tiedonkulku
90
80
@ Toimipisteiden élista
70 tiedotusta tulisi lisatéa
@ Toimipisteiden alista
60 tiedotusta ei tulisi liséta
@ Toimipisteiden valinen
50 tiedonkulku on riittavaa
40 O Toimipisteiden vélinen
tiedonkulku ei ole riittavaa
30 B Toimipisteiden vélinen
tiedonkulku on tarke&a
20 B Toimipisteiden valinen
tiedonkulku ei ole tarkeaa
10
0

Tutkimustulosten perusteella toisista toimipisteistd saadun tiedon méaaraa piti tarkeana
yhteensd 84 % vastanneista. Tulosten perusteella 36 % koki, etteivét saa riittavasti
tietoa toisista toimipisteistd. Vastaava méara tutkimukseen osallistuneesta henkil6-
kunnasta koki saavansa riittdvan maaran tietoa toisista toimipisteista. Vastaajista 81,8

% oli sitd mieltd, ettd toimipisteiden vélisté tiedotusta tulisi lisatd. Tutkimuksesta kay
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ilmi, ettd 18 % henkilokunnasta ei pida tarkeéna toisista toimipisteista saatua tietoa,

eika koe, etta toimipisteiden vélisté tiedonkulkua tulisi lisata

8.5 Henkilékunnan kokemukset viestinnan toimivuudesta

Tamanhetkisen viestinndn riittavyys koettiin tasaisesti riittavéaksi tai riittdmattomaksi.
48 % vastanneista koki viestinndn olevan riittavaa, ja 40 % koki tdimanhetkisen vies-
tinnén olevan riittdmatonta. 12 % vastanneista antoi vastauksensa keskiarvolle 3, joka

oli vastauksena “en osaa sanoa”.

Tutkimustuloksista selviaa, etté ristiriitaisuutta sanattoman ja muun viestinnan kanssa
henkil6kunnasta koki 40 %. Keskiarvolle 3 vastauksen antoi 32 % vastanneista. 28 %

vastanneista ei kokenut ristiriitaisuutta sanattoman ja muun viestinnan vélilla.

Tutkimuksessamme selvitimme myds, mika viestinndssd kuormittaa henkilokuntaa
eniten. Tahén kysymykseen vastasi 64 % Kyselyyn osallistuneista vastaajista. Tutki-
mustuloksista kay ilmi, ettd viestinnassa henkilokuntaa kuormittaa pa4asiassa asioiden
véadristyminen “matkan varrella”, tiedon ristiriitaisuus, tiedon puute kokonaan tai osit-
tain henkilokunnan valilla, eri spekulaatiot asioiden oikeellisuudesta seké tiedon saa-
minen monesta eri lahteesta ja tiedon/sovittujen asioiden muuttuminen hetkessa. Tie-
donkulun hitaus ja valinpitamé&ttomyys tiedon siirrossa nousi myos esille tutkimustu-

loksissa.

8.6 Eri viestintakanavien toimivuus

Tyontekijoistd 84 % oli tietoisia, misté voivat hakea tarvittaessa tietoa tyohonsa liitty-
vissa asioissa. Tutkimukseen osallistuneista vastaajista 4 % puolestaan ei ole selvillg,

mista tyohon liittyvaa tietoa voisi hakea.

Eri viestintdkanavien toimivuutta tarkasteltiin monivalintakysymyksilla, joista vastaa-
ja sai valita useamman kuin yhden vaihtoehdon. Henkildstosta 64 % koki palavereiden
tukevan viestintdmuotona parhaiten tyontekoaan. 84 % henkil6kunnasta koki vuoro-
vaikutustilanteiden olevan paras viestintdkanava, jolloin tieto kulkee parhaiten eri
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henkildiden vélilla. Henkilokunnasta, 52 % vastanneista, koki myds tiedotteiden ole-
van toimiva viestintdkanava. Kehityskeskustelun koki 36 % vastanneista hyvaksi vies-
tintdmuodoksi. lImoitustaulun viestintdkanavana parhaimpana koki 20 % vastanneista
ja henkildstélehden 8 % vastanneista. 28 % vastanneista antoi vastauksensa avoimeen
vastausmuotoon, josta kévi ilmi selvésti henkilékunnan kannatus sahkdisen potilastie-
tojarjestelmd HILKAN kautta tapahtuva viestiminen, jonka kautta henkilékunnasta 36
% henkilostosta kokee tiedon kulkevan parhaiten eri henkiltiden valilla. 88 % tyohon
liittyvasta tiedosta kokee henkilokunta saavansa toisilta tyontekijoilta ja 32 % esimie-
heltd, tahén vaikuttanet esimiehen toimiminen péaasiassa hallinnollisissa tehtavissa ja
henkil6kunnan tyoskennellessa itse hoitotydssa. Tutkimus tulokset ovat esitetty kaavi-
0ssa 2.

HILKKA on toiminnanohjausjarjestelma, jonka tarkoitus on tehostaa toimintaa, seka
parantaa sisaisté tiedonkulkua. Ohjelmisto on suunniteltu vanhusten, lasten, nuorten,
psyykkisessa ja paihdekuntoutuksessa olevien ja kehitysvammaisten asumispalvelu- ja
hoitoyksikdiden tarpeisiin ja kayttoon. HILKKA toimii kotipalvelu-, kotisairaanhoito-
ja palvelutaloymparistdssa. HILKKA on suunniteltu asiakastietojen, ladkityksen seké
hoitosuunnitelmien ajan tasalla pitdmiseen. HILKASSA on myods valmius KELAN
KanTa - palveluun, sekd mahdollisuus tuottaa raportteja viranomaisille (HILMO) ja
hoitotyon yhteistyékumppaneita varten. (Fastroi 2013.)

KAAVIO 2. Millainen viestinta tukisi tyontekoasi mielestasi parhaiten

muu ilmoitustaulu
13% 10%

kehityskeskust
elut
17%

tiedotteet
25%

henkilostolehti
4%

palaverit
31%
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Kuviossa 3 on esitetty tutkimustulokset, jossa kartoitimme, mité viestintakanavaa
kayttden henkilokunta kokee viestin kulkevan parhaiten eri henkildiden valilla. Tut-
kimuksen kyselylomakkeelta vastaajalla oli mahdollisuus valita yksi tai useampi vaih-
toehto. 84 % tutkimukseen osallistuneista vastaajista koki viestin kulkevan parhaiten
eri henkildiden valilla erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Vastaajista 20 % koki séh-
kopostin olevan toimivin viestinsiirron kanava. Epavirallista tietotahoa piti vastaajista
4 % toimivimpana vélineena tiedonsiirtoon. Kysymyslomakkeelle sijoitimme valinnan
“muu” avoimena kysymyksend johon vastaajista 16 % antoi vastauksensa. Tdman
kohdan my6ta nousi esille potilastietojarjestelma Hilkan viestitoiminnon olevan vas-

taajien mielestad toimivin viestintd kanava 16 % vastaajan mielestéa.

KAAVIO 3. Mita viestintd kanavaa kayttden tiedonkulku toimii mielestasi par-

haiten

Muu
Epavirallinen 15 o4
tietotaho 4%

Séahkoposti
20 %

Vuorovaikutus
tilanteet 84 %

8.7 Henkilokunnan kehittdamisehdotukset viestinnan parantamiseksi

Tutkimuksessamme kartoitimme henkilokunnan nakemyksia, kuinka he kehittaisivéat
viestintdd Kotilossa. Tutkimukseen osallistuneesta henkilokunnasta 56 % antoi vasta-
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uksensa tahan kysymykseen. Tutkimustuloksissa nousi voimakkaasti esille potilastie-
tojarjestelma Hilkan hyddyntdminen tehokkaammin viestintakanavana (42 % vastaa-
jista). Vastauksista kavi ilmi henkilokunnan kokevan Hilkka viestien tavoittavan kat-
tavimmin henkilékunnan. Tutkimustuloksissa nousi esille my6s uudelleen aikaisem-
min mainitut ristiriitaisten viestien selkeyttdminen, suora avoin kontakti eri henkil6i-

den vélilla seka tasapuolinen tiedonjako koko henkilokunnan valilla.

9 POHDINTA

9.1 Tutkimustulosten tarkastelu

Tutkimuksemme tarkoituksena oli kartoittaa, millaisena henkilokunta kokee siséisen
viestinnén ty0yhteisgssadn ja toisten toimipisteiden vélilla. Tavoitteena oli luoda tut-
kimustuloksia perustuen henkilokunnan kokemuksiin ja ndkemyksiin siséisen viestin-
nan toimivuudesta. Tulosten perusteella Kotilo Ry:n henkilostd pystyisi tarkastele-
maan sisdisen viestinndn heikkouksia ja vahvuuksia yksilotasolla sekéd organisaatiota-

solla ja sen myo6té kehittdmaan siséisen viestinnan toimivuutta.

Kotilon henkilokunnasta tutkimukseen osallistui 25 henkil6d, vastausprosentti oli 81
%. Osa henkilokunnasta oli tutkimuksen aikaan hoitovapaalla, mink& vuoksi heilla ei
ollut mahdollisuutta osallistua tutkimukseen, mutta emme kuitenkaan heitd véhenta-
neet perusjoukon méérasta. Vastausprosentin perusteella pystymme paattelemaan, etta
Kaotilo Ry:n henkilékunnalla on motivaatiota kehittdd omaa sek& organisaation viestin-
t44 sek&d halukkuutta osallistua tutkimukseen. Iké&rakenteeltaan Kotilo Ry:n henkil6-
kunnasta suurin osa (76 %) on yli 41 -vuotiaita. Tutkimusjoukko koostui pa&asiassa
sairaanhoitajista ja perus- tai lahihoitajista. Vastaajista 41,7 % oli perus- tai l&hihoita-
jia, 33,3 % sairaanhoitajia ja 12,5 % mielenterveystyontekijoita. 12,5 % vastaajista
antoi vastauksensa kategorialle ”muu”, joka piti sisalladn artesaanit, sosiaalityonteki-
jat, keittiohenkilokunnan sekd oppisopimustyontekijat. Tyoskentelyajat Kotilo Ry:ssé

jakautuivat tasaisesti vuodesta yli viiteenkymmeneen vuoteen.

Yli puolet (56 %) kyselyyn vastanneista olivat tyytyvaisid esimiehen antaman tyohon
liittyvén tiedon riittdvyyteen. Johtajuuden keskeinen tehtdva on huolehtia tyoyhteison



40

toimivuudesta perustehtdvien mukaisesti, jotka ovat ennalta suunniteltuja. Mikéli néitéa
perustehtdvia ei pidetd ajan tasalla, voivat ne vaaristyd. (Tyoturvallisuuskeskus 2004.)
40 % vastaajista koki tyohon liittyvan tiedon tavoittavan tarpeeksi ajoissa henkilokun-
nan, kun taas 32 % koki tiedon tulevan liian mydhaan. Henkilékunnasta 40 % koki
esimiehen valittavan aktiivisesti tietoa henkilokunnalle tyohon liittyvista asioista. Joh-
tajan viestinndn toimivuus ja informaation ajantasaisuus on hyvin térkedd tyoyhteison
toiminnan kannalta, ja se muokkaa tydyhteison toimintatapaa (Tyo6turvallisuuskeskus
2004.)

Vastaajista yli puolet (56 %) koki pystyvansa kertomaan esimiehelle mielipiteensd,
kun taas 24 % koki, ettei pysty kertomaan mielipidettédan, eikd sitd huomioida. Tyo-
honsa liittyvistd muutoksista henkilokunnasta 64 % kokee saavansa tiedon riittdvén
ajoissa. Tyohyvinvoinnin kannalta johtajuus on suuressa merkityksessaan. Esimiehen
ja henkil6kunnan vuorovaikutus voi ilmeta kannustuksena, keskusteluina ja kuuntelu-
na. Johtajan myodnteinen asenne ja arvostus yksiloita ja tydyhteis6d kohtaan yllapitaa
tyohyvinvointia. (Kamarainen ym. 2006.)

Tutkimukseen osallistuneista 64 % oli tyytyvaisida johtoryhmdan kokouksista saadun
tiedon madréan, ainoastaan 8 % oli tyytymattomia. Myos tyopaikkakokouksista saa-
tuun tiedonmaaraan oli tyytyvaisia 76 % vastanneista. Tiimivastaavien kokouksista
saatuun tiedonmaaraan oli tyytyvaisiad 68 % ja ainoastaan 4 % oli taysin tyytymatto-
mié saatuun tiedonmaaraan. Tulosten perusteella pystymme tulkitsemaan, ettd henki-
I6kunta on pédasiassa tyytyvaisid kokouksista saatuun tiedon maaraan, osa henkil6-
kunnasta (20 %) kokee palavereiden méaaran olevan kuitenkin riittdméaton. L&hes puo-

let (48 %) henkilokunnasta koki palavereita eri osapuolten kanssa olevan riittavasti.

Valtaosa (84 %) Kotilon Ry:n henkilokunnasta kokee térkeéksi toisista toimipisteista
saadun tiedon, ainoastaan 18 % ei pitanyt sitd tarkednd. Vastaajista 81,8 % liséisi toi-
mipisteiden vélista tiedonkulkua. Henkilokunnasta 36 % kokee toimipisteiden vélisen

tiedotuksen olevan riittavaa, vastaavasti 36 % kokee tiedotuksen olevan riittdmatonta.

Tutkimukseen osallistuneesta henkilokunnasta 48 % kokee tdman hetkisen viestinnan
olevan riittavaa, kun taas 40 % kokee viestinnan olevan riittdmatonta. Puutteet vies-

tinn&ssa johtavat tydyhteisossa siihen, ettei yhteenkuuluvuuden ja arvotuksen tunnetta
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saavuteta. Viestinta on keino kartoittaa yhteison voimavaroja ja yksiléiden vahvuuk-
sia. (Surakka 2006). 40 % vastanneista koki ristiriitaa sanattoman ja muun viestinnan
valilla. Henkilokunnasta 32 % ei osannut sanoa, esiintyyko ristiriitaa ja 28 % ei koke-
nut ristiriitaa. Sanaton ja sanallinen viestinté voivat olla ristiriidassa keskenéén, jolloin
sanallinen viestinta ei mene perille. Tulkinnat viestinnésta perustuvat kiinteasti siihen
mita sanotaan ja my0s siithen miten sanotaan. Sanatonta viestintaa on vaikeampi halli-
ta kuin sanallista viestintdd, minka vuoksi sanattoman viestinndn kaytdssa on oltava

tarkempi. (Silvennoinen 2004.)

Tutkimuksen perusteella havaitsimme, ettd viestinndsséd henkilokuntaa kuormittaa
tiedonpuute kokonaan tai osittain yksildiden valillg, tiedon ristiriitaisuus ja vaaristy-
minen. Kuormittavana koettiin myos tiedon saaminen eri lahteistd, spekulaatiot asioi-
den oikeellisuudesta seké sovittujen asioiden muuttuminen hetkessa. Valinpitdmatto-

myys tiedonsiirrossa sekd tiedonkulun hitaus koettiin ty6ta kuormittavana elementtina.

Kartoitimme monivalintakysymyksilla, mikd viestintimuoto tukee henkilékunnan
mielesté parhaiten tydntekoa. Vastaaja sai valita vaihtoehdoista useamman kuin yhden
viestintdmuodon. Parhaimpina viestintdmuotoina pidettiin vuorovaikutustilanteita (84
%), palavereita (64 %), tiedotteita (52 %). Muina hyvind muotoina pidettiin kehitys-
keskusteluita (36 %) ja ilmoitustaulua (20 %). Vastaaja sai myds ehdottaa omaa vies-
tintdmuotoa. Vastaajista 28 % koki HILKKA -potilastietojérjestelmén kautta kulkevan
tiedon parhaiten eri henkil6iden vélilla. Henkilokunnasta 88 % kokee tyohon liittyvan
tiedon tulevan toisilta tyontekijoilta, 32 % esimiehelta.

Henkilokunta kokee viestin kulkevan parhaiten henkiléston vélilla vuorovaikutustilan-
teissa (84 %). Tyoéryhman toiminnan yksi peruspilareista on vuorovaikutus. Kahden
ihmisen vélistd viestintdd vaativampaa ja moniulotteisempaa on ryhman vuorovaiku-
tus. Onnistuakseen perustehtévissaan ja saavuttaakseen tavoitteensa ryhman tulee huo-
lehtia my0ds vuorovaikutussuhteista. (Silvennoinen 2004). 36 % koki sé&hkoisen vies-
tintdkanavan olevan toimivin véline tiedonsiirrossa, 20 % s&hkopostin ja 16 %
HILKKA-potilastietojarjestelméan. Perehdyimme myo6s henkilokunnan omiin nako-
kohtiin siitd, kuinka he kehittdisivat Kotilo Ry:n viestintdd. Vastaajista 56 % antoi

vastauksen tdhan kysymykseen. Néiden vastausten perusteella voimme havaita henki-
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I6kunnan kiinnostuksen (42 %) hyddyntad HILKKAA tehokkaammin viestinta-

kanavana.

9.2 Tutkimusprosessin pohdinta ja kehittamisehdotukset

Saimme opinndytetydmme toimeksiannon Kotilo Ry:Ita syksylla 2011. Kéavimme kes-
kustelemassa Kotilo Ry:n toiminnanjohtaja Riitta Niskasen kanssa syksylla, jolloin
héan esitteli meille kaksi toisistaan taysin poikkeavaa opinndytetyon aihetta. Hetken
keskusteltuamme Riitta Niskasen kanssa totesimme, ettd toinen aiheista oli kahdelle
kirjoittajalle aivan liian laaja ja sisdisen viestinndn tutkiminen tuntui omimmalle. Mie-
lenkiinto Kotilo Ry:td kohtaa oli jo aikaisemmalta taustalta olemassa, joten opinndyte-

tyon kirjoittaminen Kotilo:Ry:lle tuntui luontevalle ja mielenkiintoiselle.

Kartoitimme toimeksiantajalta, kuinka laaja-alaisesti toivotaan siséisté viestintéa tut-
kittavan ja otetaanko tutkimusjoukkoon vain Neitsytkadun toimipiste vai tutkimmeko
my6s muiden toimipisteiden valista viestintadd. Tutkimuksen kohteeksi rajautui henki-
I6kunnan valinen viestintd, eri toimipisteiden sisalla tapahtuva viestinta sekéa viestinta
toisten toimipisteiden valilla. Alkaessamme pohtia, mit4 siséinen viestinté pitaa sisal-
l1d4n muodostimme, ajatuskartan, johon kirjasimme asioita, jotka vaikuttavat sisdiseen
viestintdan. Ajatuskartan perusteella aloimme etsia eri aihealueisiin liittyvaa teoriatie-

toa.

Teoriatiedon etsiminen ja prosessointi tuntui hankalimmalle opinnédytetyén suunnitte-
lussa. Sisdisen viestinnan alkaessa hahmottua kokonaisuutena, alkoi teoriatiedon si-
saistdaminenkin helpottua ja opinnaytetyon kirjoittaminen paasi kunnolla vauhtiin. Yh-
teisen ajan loytdminen kirjoittamiselle oli hyvin hankalaa koulun, harjoitteluiden ja
kummankin opinndytetyon Kirjoittajan oman tyon takia. Pd4ddyimme jakamaan aihe-
alueita keskendmme ja kirjoittamaan osioita itsendisesti tahoillamme, minké jalkeen
k&dvimme tekstit yhdessa lapi ja muokkasimme ne yhtendiseksi kumpaakin miellytta-

vaksi kokonaisuudeksi.

Kyselylomakkeen suunnittelussa hyddynsimme suuren maaran aikaisempia tutkimuk-
sia, joissa oli tutkittu viestintad, siséisté viestintéd, johtajuutta, tydhyvinvointia ja mui-

ta aitheeseemme sopivia aiheita. Suunnitelmaseminaarin olimme alkuun suunnitelleet
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pitdvdmme joulukuussa 2011, mutta yhteisen ajan puuttuessa siirsimme suunnittelu-
seminaarin alkuvuoteen 2012. Suunnitelmaseminaarista saimme rakentavaa Kritiikkia,
niin suunnitelmastamme, kuin kyselylomakkeestamme. Viimeisteltydmme opinnayte-
tyon suunnitelman saimme teoriaosuudelle hyvaksynnan, minka jalkeen pystyimme

tekemaan sopimuksen Kotilo Ry:n kanssa opinndytetyon suorittamisesta.

Sopimusten kirjoittamisen jélkeen esitestasimme kyselylomakkeen I1t4-Suomen Labo-
ratoriokeskuksen Liikelaitoskuntayhtyman Savonlinnan aluelaboratorion keskussai-
raalan toimipisteen henkilokunnalla varmistuaksemme, ettd saamme tarvittavaa tietoa
tutkimusjoukosta lomakkeellamme. Palaute esitestauksesta oli positiivista, eika loma-
ketta katsottu olevan tarpeellista endd muokata, joten toimitimme lomakkeet huhti-
kuussa 2012 Kotilo Ry:n toimipisteisiin henkilékunnan vastattaviksi. Henkilokunnalle
annoimme kuukauden vastausaikaa, jotta vuosilomalla olevat henkil6t saisivat mah-
dollisuuden osallistua myds tutkimukseen. Kuukauden vastausaika koettiin mygs Ko-
tilo Ry:n puolelta toimivaksi.

Tutkimusaineiston keraamisen jalkeen syotimme kyselyn vastaukset Webropol-tilasto-
ohjelmaan. Tulosten analysointi ja purkaminen oli mielenkiintoisin vaihe koko opin-
naytetyoprojektissa. Vastauksia analysoidessa huomasimme joitain asioita, joita oli-
simme voineet tehdé toisin, ja esille nousi kysymyksid, joita olisimme voineet vield
kartoittaa syvemmin, mutta olimme kuitenkin saamaamme tutkimusmateriaaliin tyy-
tyvaisia ja pystyimme informaation perusteella luomaan kattavan kokonaiskuvan ta-

manhetkisesta viestinnasta.

Tutkimustulosten perusteella henkilokunta kokee viestinnan kehittdmistarpeina aiem-
min esille nousseet ristiriitaisten viestien selkeyttdmisen, suoran ja avoimen kontaktin
eri henkilGiden valilla sekd tasapuolisen tiedonjaon koko henkilokunnan valilla. Hen-
kilokunnalla on  tulosten  perusteella  halukkuutta kehittdd  HILKKA-
potilastietojarjestelmaa toimivammaksi viestintakanavaksi; tdmé tukisi myods henkil6-
kunnan kokemaa tarvetta toimipisteiden vélisen tiedotuksen lisdédmiseksi. Tutkimustu-
losten pohjalta herési kysymys tyontekijoiden omasta aktiivisuudesta tiedon hakijoina,
miksi olemassa oleva tieto ei tavoita kaikkia henkilékunnan jasenia? Jatkotutkimuseh-

dotuksena voisikin olla; kuinka aktiivisesti ja tehokkaasti Kotilon henkilokunnan jase-
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net itse hakevat olemassa olevaa tietoa. Tutkimustulosten perusteella myos viestinté-

kanavien kehittdminen olisi tarpeen.

Teoriaan pohjautuvan tiedon kerddmisessd varsinaista opinnaytety6ta varten havait-
simme taydentévan toinen toistamme tehokkaasti, toisen vahvuudet tdydensivét toisen
heikkouksia. Opinndytetyon lopulliseen muotoon saattaminen ajoittui loppukesalle
2012, jolloin yhteisen ajan I0ytaminen oli edelleen haasteena. Tutkimustulosten ana-
lysoinnin jélkeen kuitenkin saimme hyvin teoriaosuuden Kirjoitettua ja kéytya lopulli-
sen version vield yhdessa lapi. Viimeistelimme opinnédytety6ta syksylla ja alkutalvesta
2012. Esitysseminaari ajoittui tammikuulle 2013, jonka liséksi esittelimme tutkimus-
tuloksia Kotilon henkilokunnalle Kotilossa. Opinnaytetyon lopputulos oli molemmille

mieluisa ja totesimme projektin olleen mielenkiintoinen ja haastava.

Yhteisty0 opettajien sekd Kotilo Ry:n kanssa on ollut koko projektin kanssa sauma-
tonta ja toimivaa, ja haluamme kiittd4 kaikkia tutkimukseen osallistuneita tuesta, sek&

osallistumisesta.
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