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The objective of my thesis was the development process of working life, the purpose of
which was to develop an operating model to support solving workers™ mutual conflicts. As
part of this model also a form was developed as basis for discussions between workers.
The aim was that conflict situations would be tackled at the earliest possible stage before
they get more complicated and inflame well-being and working atmosphere of all working
community. When working atmosphere is in order and interaction open, workers” re-
sources will release to the basic work which is high-quality care of patients.

The development process was conducted as constructive research and the data was col-
lected with open questionnaire from Central Ostrobothnia Municipal Federation for Spe-
cialized Medical Care and Basic Services KIURU’s superiors of specialized Medical
Care’s profit area of internal medicines. Questionnaire was replied by 7 superiors. The data
was analyzed with inductive content analysis. The analysis was guided by the research
questions.

According to results conflicts at workplaces were related to interpersonal relationships and
work. Problems also occurred while coordinating personal issues with work and vice versa.
A variety of conflicts occurred almost daily and resolving of them was the responsibility of
superiors.

On the basis of questionnaire results and theory the operating model was developed in co-
operation with guidance group and the low-threshold form to solve interpersonal conflicts
between workers. Guidance group has evaluated the operating model and the form. Final
evaluation will take place by practical feedback.

The operating model and form developed can be exploited as such throughout the
KIURU's organization. The form can also be applied more broadly within different work-
ing communities.
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1 JOHDANTO

Monet tydyhteisot ovat tai eldvat rakenteellisessa uudistuksessa, toimintaymparisté muut-
tuu jatkuvasti. Muutosvaihe on seké haaste ettd uhka niin tydyhteisolle kuin sen yksittéisel-
le jasenelle. Jatkuvassa muutoksessa selviytyminen ja tuottava sailyminen vaativat tydyh-
teisOlta joustavuutta, innovatiivisuutta, uudistumiskykya ja riskinottoa. Henkisesti vaativin-
ta on usein muutos tydyhteisén toiminnan perusarvoissa, silld vanhan tilalle on luotava
uusia yhteisia arvoja ja sovitettava niihin seka ympariston vaatimukset ettd oma historia.
Uusiutumisen kyky edellyttdd, ettd tyoyhteisossa pyritddn tietoisesti tunnistamaan vanhan
toimintatavan ja uusien ty6haasteiden valille syntyneet ristiriidat. (Hakkinen 2002.) Henki-
|6stojohtamisen tavoitteena on edistaa sitd, ettd organisaatioilla on osaava, motivoitunut ja
muutoskykyinen henkildstd. Myods esimiesten rooli on muuttumassa yha selvemmin asioi-
den johtajasta tyGyhteisén muutoksen tukijaksi, ja tydhyvinvoinnin johtaminen seka tyo-
urien pidentdminen ovat tulevaisuudessa henkiléstdjohtamisen tarkeimpid osa-alueita. (Pa-
karinen 2012.)

Muutosprosesseissa erityisesti esimiestyolla pystytadn parhaiten vaikuttamaan motivaati-
oon ja jaksamiseen. Koska johtaminen syntyy vuorovaikutuksessa esimiehen ja alaisen
vaélillg, kiinnitetddn yhd enenevassa madrin huomiota myos alaistaitoihin. Alaistaidot ko-
rostuvat myos yhteisty6ta ja itsensa johtamista vaativissa tehtdvissd. (Joki 2006.) Alaiset
mahdollistavat myos esimiehen onnistumisen. Ei ole onnistuneita esimiehid ilman alaisia
eikd onnistuneita alaisia ilman esimiestd, molemmat tarvitsevat toisiaan. (Silvennoinen &
Kauppinen 2006, 7.) Tassé opinndytetydssa tarkoitan alaiskésitteelld tydyhteisossd tyods-

kentelevaa hoitohenkildstoa.

Eurostate-tiedot osoittavat stressin, masentuneisuuden ja ahdistuneisuuden olevan yleisié
syita yli 14 péivan poissaoloille terveyden- ja sosiaalihuollossa, koulutuksessa, julkishal-
linnossa sekd& puolustus- ja sosiaalivakuutusalalla. Néilla aloilla psykologiset ongelmat
olivat syyna poissaoloon lahes yhta usein kuin tuki- ja liikuntaelinsairaudet. TyGterveys ja
-turvallisuus eivét ole vain olennainen osa tyontekijan hyvinvointia, vaan myos taloudelli-
sesti erittdin merkittavaa yhtidille ja yhteiskunnalle. Tutkimusten mukaan kaikista menete-
tyista tyopaivista 50-60 % liittyy tyOperdiseen stressiin. Tamé edustaa valtavia kustannuk-
sia suhteessa niin ihmisen h&taan kuin heikentyneeseen taloudelliseen suorituskykyyn.



2002 Euroopan komissio raportoi tyOperdisen stressin kustannusten olevan EU:ssa 20 000
miljoonaa euroa vuosittain. (Milczarek, Schneider & Gonzélez 2009.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon kansallinen kehittdmisohjelma (KASTE) on strateginen oh-
jausvaline, jolla johdetaan ja uudistetaan suomalaista sosiaali- ja terveyspolitiikkaa. Kaste-
ohjelmassa maéritelladn sosiaali- ja terveyspoliittiset tavoitteet, kehittdmistoiminnan ja
valvonnan painopisteet seka niiden toteuttamista tukevat uudistus- ja lainsaadantéhank-
keet, ohjeet ja suositukset. Vuosien 2012-2015 ohjelmassa yhtend tavoitteena on, etté joh-
tamisella turvataan palvelurakenteen uudistamista seka tyohyvinvointia. Painopistetta siir-
retadn ongelmien hoidosta fyysisen, henkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin aktiiviseen edis-
tdmiseen ja ongelmien ehkéisemiseen koko véestossd. (Sosiaali- ja terveysministerio
2012.) Suomen erityisend haasteena on nopea vaeston ikdantyminen. VVaeston ikérakenteen
muuttuessa vanhuksia on nykyistd enemman, muistisairaudet ja muut pitk&aikaissairaudet
yleistyvat ja monisairaiden lukuméaara kasvaa. Tama merkitsee sosiaali- ja terveyspalvelu-
menojen kasvua ja henkildston lisatarvetta, ellei palvelujen tuottavuus ja vaikuttavuus pa-
rane. Nain ollen julkisen talouden vakauttamiselle on keskeistg, ettd mahdollisimman moni

ty6ikadinen on tydssa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2012.)

Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja peruspalvelukuntayhtyma Kiurun strategiassa ja
talousarviossa ja -suunnitelmassa vuosille 2012-2014 on yhtena tavoitteena henkilosto- ja
osaamisnakokulmasta méaaritelty henkil6ston riittdva hyvinvointi ja sen aktiivinen edisté-
minen. Esimiehen oma tyéhyvinvointi kuormittuu ratkaisevasti, jos hanell4 on vaikeuksia
sekd tyOajan hallinnassa ettd ihmisten johtamisessa. Esimiestydssa on lisaksi sellaisia
kuormitustekijoita, joita ei 10ydy muista tehtévistd samassa maarin. Téllaisia ovat esimer-
kiksi esimiehen erityinen rooli tyéyhteisdssd, jolloin hédneen kohdistuu odotuksia seké joh-
dolta ettd alaisilta, sek& organisaation ihmissuhteet ja ristiriidat. Esimiehen vastuulla on
tydyhteison yhteistydn sujuvaksi ja ilmapiirin hyvéksi saaminen. Siksi tydyhteisojen siséi-
set ristiriidat seka esimiehen ja alaisten valilla ettd alaisten kesken kuormittavat aina esi-
miehid. Lis&ksi useat esimiehet toimivat valill4 alaistensa kollegana ja valilla esimiehena.
Tama aiheuttaa helposti ristiriitaa ja vasymista johtamisen ja kollega-tydskentelyn tasapai-
noilussa. (Joki 2006.)

Tyo6hyvinvointia on késitelty mediassa ja eri tutkimuksissa sekd opinndytetoissa paljon,

Theseus- tietokannassa (ammattikorkeakoulujen opinnéytetdiden julkaisuarkisto) haku



“tydhyvinvointi” antaa 1083 viitettd. Tydhyvinvointia on aiemmin tutkittu mm. eri yhtioi-
den toimeksiantoina ammattikorkeakoulujen opinndytetyoné (esim. Niemi 2009, Jantunen
2010) ja pro graduina (esim. Raty 2012). Lisané on useita kartoituksia eri yksikoiden tyo-
hyvinvoinnin parantamiseksi tehtavistd toimenpiteistd ja muutoksista (esim. Pentikéinen
2010, Jussila 2012). Ty6hyvinvointi kiinnostaa myds minua hyvin paljon. Tdman vuoksi
paatin toteuttaa opinndytetyoni aiheesta, joka tukisi tyéhyvinvointia.

Opinndytetyon aiheeni valikoitui lopullisesti syksylla 2009 pohjautuen omiin kokemuksiini
tyoyhteisOn ristiriidoista ja alaisten asenteesta ristiriitojen ratkaisemiseen. Kokemukseni
tydyhteison jasenena oli, ettd alaiset siirtdvat vastuun ristiriitojen ratkaisusta paaosin esi-
miehille. Aiheen johdosta olin yhteydessa Kiurun henkilostopaallikkoon Eija-Liisa Heikki-
l4&n ja tydsuojelupééllikko Eija Tarmastoon. Keski-Pohjanmaan keskussairaalassa on kay-
t0ssé varhaisen puheeksi ottamisen malli, jota esimies kdyttad apuna ristiriitatilanteissa ja
puheeksi ottamisessa (esimerkiksi toistuvat sairaslomat), mutta yksinomaan alaisten keski-

naisiin ristiriitatilanteisiin kehitettya toimintamallia ei ole.

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli kehittdd toimintamalli tukemaan alaisten keskindisten
ristiriitatilanteiden ratkaisemista. Toimintamallin kehittdmiseen sisaltyi myos yhtend osana
kaavake alaisten keskindisen keskustelun pohjaksi. Tarkoituksena oli, ettd kaavakkeen ja
toimintamallin avulla esimies pystyy tukemaan alaisten omien alaistaitojen kehittymista.
Kun alaiset vastuutetaan nakeméaan keskindisia ristiriitatilanteita, niin he joutuvat pohti-
maan omaa kayttaytymistaan tyoyhteisdssa. Tavoitteena on, etta ristiriitatilanteisiin tartu-
taan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ennen kuin ne monimutkaistuvat ja tulehdutta-
vat koko tydyhteison tyohyvinvointia ja tydilmapiirid. Ty6ilmapiirin ollessa kunnossa ja
vuorovaikutuksen avointa alaisten voimavarat vapautuvat perustyohén eli potilaiden laa-
dukkaaseen hoitamiseen. Malli kehitettiin erikoissairaanhoitoon, mutta tavoitteena on sen

hyodynnettavyys myoés Kiurun peruspalvelukuntayhtyman eli JYTAN alueella.

Vaasan kaupungille, Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiriin sek& Satakunnan sairaanhoito-
piiriin on tehty toimintamalli ristiriitatilanteissa toimimiseen, ja nditd malleja olen osin
hyodyntanyt omassa tydsséani. Olen toteuttanut opinndytetyoni laadullisena tutkimuksena

konstruktiivisen tutkimusmenetelman pohjalta.



2 OPINNAYTETYON TIETOPERUSTA

2.1 Tyo6hyvinvointi ja sen muodostuminen

Tyo on oleellinen osa ihmisen eldmaa ja keskeinen hyvinvoinnin ldhde; tyd mahdollistaa
toimeentulon, rytmittad ja ryhdittad elaméa seka tuo mukanaan sosiaalisia suhteita ja mie-
lekasta tekemistd. Toisaalta yksityiselama ihmissuhteineen, taloudellisine tilanteineen ja
eldméntapoineen heijastuu tychon ja ndin ollen on vaikea erottaa tydhyvinvointia muusta
hyvinvoinnista. Yksilon hyvinvointiin vaikuttavat yksilén persoonallisuustekijat, tarpeet ja
niiden tyydyttdminen, henkilokohtaiset arvot seka tavoitteellinen toiminta paivittdisine
valintoineen. Tyo6ssd kdyvien ihmisten hyvinvointi muodostuu myds tyon ja vapaa-ajan
yhteisvaikutuksesta. Oleellista on, miten hyvin tarpeet tyydyttyvét ja miten hyvin kukin
onnistuu oman ajattelunsa jasentamisessa seka naiden myota elamaéan arvojensa mukaista

elaméaa. (Rauramo 2012, 10.)

Tyoéhyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tydolojen kehittamista ja tyon sisallon rikastutta-
mista, seka tOiden jarjestdmistd ja johtamista, joka tyydyttadd seka yksiloita ettd organisaa-
tiota. Kaikkia nditd osa-alueita on kehitettdvad samanaikaisesti optimaalisen tuloksen ai-
kaansaamiseksi. (Kauhanen 2006, 195.) Tyohyvinvointi késittdad ihmisen seka fyysisen,
psyykkisen ettd sosiaalisen kunnon. Tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin perustan muodostavat
tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, yksiloiden suorituskyky ja osaa-
minen seka esimiesten johtamistaidot. Yritys menestyy silloin, kun sen tyontekijat voivat
hyvin. Toimivassa ja hyvinvoivassa tyoyhteisossa vuorovaikutus on avointa, sovittuja yh-
teisia pelisdantdja noudatetaan ja johtaminen koetaan oikeudenmukaiseksi ja tyontekoa
palvelevaksi. Vakiintuneita tapoja ja toimintamalleja kyseenalaistetaan ja ilmapiiri on auto-
ritaarisen johtamisen sijaan vuorovaikutteisuutta ja erilaisia mielipiteitd arvostava. (De-
Cenzo & Robbins 2002, 39; Viitala 2007, 214; Osterberg 2009, 159; Sosiaali- ja terveys-
ministerio 2012.)

Henkinen hyvinvointi koostuu toisaalta positiivisista elamyksista ja toisaalta valmiudesta
kohdata rakentavalla tavalla tilanteita, jotka uhkaavat tydyhteison henkistd hyvinvointia
(Furman & Ahola 2002, 12). Tybhyvinvoinnin suurimmat esteet liittyvat usein tydyhteisén

kulttuuriin ja arvoihin sekd ihmisten toimintamotiiveihin. Tyfelaman kokemukset osoitta-



vat, etté terveyden ja turvallisuuden hyvaksi taytyy tyGpaikalla tehd4 toita, ne eivat mene
itsestddn kaupaksi. Henkil6std ymmartad hyvan ammattitaidon ja tyokyvyn luovan pohjan
seka fyysiselle ettd henkiselle hyvinvoinnille, ndin voidaan osaltaan myds parantaa elaman
laatua. (Kauhanen 2006,195.) Tyohyvinvoinnin kokemusta ja muodostumista voidaan ku-

vata kuviossa 1 esitetylld tavalla (KUVIO 1).

Hyvinvointiin vai- Yksilén kokemus hyvin- Ty6hyvin-
kuttavat tydén omi- voinnistaan vointi
naisuudet
- Organisatoriset Yksilon hallinnan tunne
tekijat ja johtami-
e Taustalla yksilon
- Tyon jarjestelyt - persoonallisuuden piirteet
" [Py st ek - ik4, sukupuoli, terveys
- Ihmissuhteet ja
ilmapiiri - kokemus
- Tyon siséltd ja - ammatillinen osaaminen
vaatimukset - motivaatio, arvot, asenteet
- toimintakyky, aktivaatiotaso
V - sosiaalinen tuki

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin muodostuminen (mukaellen Piili 2009, 160.)

Tydyhteisot ja organisaatiot ovat aina ainutlaatuisia. Niistd jokaisella on omanlaisensa
ryhmépersoonallisuus, mutta niille kaikille on yhteistd kolme tarvealuetta: yhteisen paa-
maarén saavuttaminen, tydyhteison muodostaminen ja tarpeet, joita yksilot tuovat ryhméén
persoonallisuuden ilmentymind. (Adair 2009, 17.)Yhteis0 syntyy yhteisyyden tunteesta,
siitd ettd on jotain yhteistd ja koetaan yhteenkuuluvuutta johonkin. Tydyhteisossa yhteisol-
lisyyteen liittyy yhteinen asia tai jopa missio, jonka puolesta tehdaédn ty6té ja yhteinen ta-
voite. Yhteisollisyys on tunneperdinen kokemus kuulumisesta ja hyvaksytyksi tulemisesta
ja sen tunnistaa siité, ettd “jokin” vetdd puoleensa sanoin kuvaamattomalla tavalla. Tama
”jokin” voi olla esimerkiksi asia, teema, intressi tai ihmiset. Yhteisollisyyttd rakentaa ja
vahvistaa avoin keskustelukulttuuri seka uskallus ja mahdollisuus ilmaista itsedan ja olla
oma itsensd, olla hyvéksytty sellaisena kuin on. Kuuluminen voi edetd jopa niin pitkalle,
ettei tyOyhteisoa haluta jattada edes paremman tarjouksen kohdatessa. llmapiiri on niin tér-

ked, ettd se antaa voimavaroja kovaan tyohon. (Juholin 2008, 47-48.)



Hyvinvoiva henkildstd on tyopaikan térkein voimavara. Ty6hyvinvointi vaikuttaa organi-
saation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. Hyvin suunnitellut ja to-
teutetut tyéhyvinvointia lisadvat toimenpiteet voivat olla taloudellisesti hyvin kannattavia,
silla tutkimusten mukaan saatu hyoty on keskiméérin kuusinkertainen panostuksiin nahden.
Yksi tydhyvinvointiin sijoitettu euro tuo siis kuusi euroa takaisin. Organisaatiossa tyohy-
vinvointia edistdvat toimenpiteet saavat aikaan sek& vélittomia etta valillisia talousvaiku-
tuksia (KUVIO 2). Tuottojen ja kustannusten vélisen suhteen parantuessa myos toiminnan

kannattavuus liséantyy. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen

Toimenpide henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus-ja Tydn tuottavuus
—+ @ tapaturmakulut paranee
w Motivoitunut vahenevit
Tydhyvinvointia Sitoutunut Tehokas tybaika Tydn laatu Kannattavuus
lisaavat lisddntyy paranee lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
. Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla toissd kasvaa lisdédntyvat

KUVIO 2. Tyoéhyvinvointia edistavien toimenpiteiden vaikuttavuus (Tyoterveyslaitos &
Ahonen 2012).

Tyo6hyvinvoinnin puutteesta aiheutuu yrityksille huomattavia kustannuksia. Suoria kustan-
nuksia aiheutuu lyhytaikaisista poissaoloista, silld Kansaneldkelaitos eli KELA ei korvaa
alle yhdeksén péaivén poissaoloja. Pitk&aikaiset sairauspoissaolot aiheuttavat lisaksi kuluja
ty6terveyshuollon sairaskéyntien lisddntymiselld. Suoria kustannuksia aiheutuu liséksi ta-
paturmista, varhaisesta elakoitymisesté ja osa-aikaelékkeistd, henkildston vaihtuvuudesta
ja osaamisen poistumisesta yrityksestd. Suorien kustannusten lisaksi yritykselle aiheutuu
epésuoria kustannuksia eripituisten poissaolojen aikana sijaisten hankkimisesta, muiden
tyomaaran lisddntymisestd ja sitd kautta jaksamis- ja motivointiongelmista seka poissaolo-
jen aiheuttamista katkoksista tyonteossa. Epasuoria kustannuksia tuovat liséksi eldkoitymi-
sen ja tyontekijoiden vaihtuvuuden seurauksena hiljaisen tiedon katoaminen, uusien tyén-



tekijoiden perehdyttdminen ja organisaation sisdiset yhteistyon ongelmat. Suuri vaihtuvuus
ja jatkuvat sijaisjarjestelyt vahentavat myos yrityksen luotettavuutta asiakkaiden ja yhteis-
tyokumppaneiden silmissa. (Osterberg 2009, 159-161; Ty6terveyslaitos 2012.)

Ty6hyvinvointi on kaikkien vastuulla, ja tdmén vuoksi kunkin tydyhteison jasenen tulee
kantaa vastuuta paitsi omasta jaksamisestaan myos toisten jaksamisesta. Tyohyvinvoinnin
kehittdmisessé tarvitaan johdon sitoutumista, henkiléstdasiantuntijuutta seka yhteistyota
alaisten kesken. Tyohyvinvointia ei lisaté ja yll&pidetd ainoastaan ylhaalta késin ohjatusti,
vaan siité pitaa jokaisen tyontekijan kantaa vastuunsa. lhmisten tulee voida hyvin tyoyhtei-
sOisséan, jotta he séilyisivat terveind. Fyysisesti ja psyykkisesti terveet ja hyvinvoivat ih-

miset pystyvat ndin tekemaan parempia tuloksia. (Osterberg 2009, 165.)

Kiuru teki yhteistydssa Kokkolan kaupungin sosiaali- ja terveystoimen kanssa Tyéterveys-
laitoksen Parempi Tyoyhteis6 -henkilostokyselyn loppusyksyllda 2011. Vastaava kysely
toteutettiin myds 2009. Kysely perustui tyostressia ja organisaatiokayttdytymista selittaviin
teorioihin seka terveen ja tuottavan organisaation malliin, ja sen teemat ovat tutkitusti yh-
teydessd henkiloston hyvinvointiin, tyoyhteisdon toimivuuteen ja muutosvalmiuteen. Eri-
koissairaanhoidon ja yhteisten tukipalvelujen henkilostokyselyn tulokset ovat parempaa
tasoa kuin suomalainen vertailuaineisto ja sosiaali- ja terveysalan vertailuaineisto. Erot
tulevat esiin henkildston hyvinvointia ja tyoyhteison toimivuutta kuvaavien avainlukujen
osalta, ja tulokset vaihtelevat paljon eri tulosalueilla ja vastuuyksikoissa. Tyodyhteisojen
vahvuuksiksi kyselyn perusteella nousivat esimiestoiminta, tyoyksikkdjen toimivuus ja
kehittdmisaktiivisuus sekd tydyhteisotaidot. 85 % henkilOstosta vastasi pyrkivansa itse
omalla kaytokselld&dn vaikuttamaan tydyhteison ilmapiiriin - myonteisesti. (Keski-

Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja peruspalvelukuntayhtyma Kiuru 2012, 39-40.)

2.1.1 Ristiriidat tydyhteisdssa

Toimiva tyoyhteiso ei ole ristiriidaton, ja erimielisyydet ovat tyoyhteisén arkea. Suurin osa
tyoyhteisOissé syntyvista ristiriidoista kyetddn kuitenkin hoitamaan niin, etteivat ne henki-
I6idy tai laajene. TyOpaikan ristiriidat voivat alkaa esimerkiksi késittelemattomista néke-
mys- ja mielipide-eroista. Pitkittyessaan ristiriita johtaa yhteistyéongelmiin, klikkiytymi-
seen, puolien valintaan ja mustavalkoajatteluun. Pahimmillaan pitkittynyt konfliktikierre



voi synnyttdd epéasiallista kohtelua ja kiusaamista tydssé. Ongelmia tilanteista tulee sil-
loin, kun ristiriitoja ja ihmisten valisia tormayksia ei osata kasitelld tai ratkaista tyoyhtei-
sOssé. Parhaimmillaan ristiriidat ja konfliktit ovat viestin tuojia ja kertovat siitd, mista kan-
nattaisi keskustella ja sopia yhdessa. Ristiriitojen ratkominen yhdessé auttaa tydyhteista

oppimaan ja kehittdm&én toimintaansa. Tydyhteisossa syntyvét ristiriidat tulisi pyrkia sel-

vittdmaan sielld, missd ne ovat syntyneetkin - tyopaikalla. Oleellista on, ettd ihmissuhde-
ongelmiin tartutaan ajoissa, ennen kuin ne henkildityvét. Tydyhteisossé ihmissuhdeongel-
mia tulee tarkastella ensisijaisesti tydon ndkokulmasta. Ainoa keino tilanteen ratkaisemisek-
si on ottaa tilanne puheeksi asianosaisten kesken. (Almost 2006, 444-453; Tjader 2011;
Tyoterveyslaitos 2012.) Ristiriidat eivat ole aina alaisten keskindisid vaan saattavat liittya
my0s esimies — alaissuhteeseen (esim. Vartia, Lahtinen, Joki & Soini 2009; Silvennoinen
& Kauppinen 2006). Tdssa opinndytetydssani keskityn alaisten keskindisiin ristiriitatilan-

teisiin.

Tydyhteisoa tai sen suurinta osaa koskevat ristiriidat nousevat lahes aina ongelmista tai
epéselvyyksista liittyen eri tavoin tyohon, tyojarjestelyihin, tydoloihin tai tyon tekemiseen.
Taustalla voi olla esimerkiksi tyonjaon tai vastuualueiden epdaselvyyttd, rooliristiriitoja,
katkoksia/puutteita tiedonkulussa ja naiden aiheuttamia vaarinkasityksia, jatkuva Kiire ja
aikapaine, muutostilanteisiin liittyva epavarmuus, kaytannon asioiden hoitamisen toimin-
tamenetelmien ja pelisdantdjen puute tai epéoikeudenmukaiseksi koettu palkitseminen.
Joissakin tapauksissa kéytdnndista on sovittu, mutta vain osa tyontekijoista pitdéd niista
kiinni. Paatoksentekoprosesseihin liittyen ongelmia ja valtapyrkimyksid ovat esimerkiksi
taistelu johtajuudesta ja vallasta, esimiehen vastuiden maéarittelemattémyys ja epamaaréi-
syys esimerkiksi organisaatiomuutoksessa. Yksilollisid tekijoita ristiriitojen aiheutumisen
takana voivat olla esimerkiksi osaamisen puutteet/ongelmat, erilaiset arvot ja vakaumus,
persoonallisuuden hairiot, epdasiallinen tai vastuuton tyokayttaytyminen ja rajojen puute,
kuten esimerkiksi huutaminen, kysymyksiin vastaamattomuus, epéasialliset kommentit.
Yksilotasolla myos persoonallisuuden héiriét ja mielenterveys- seké péihdeongelmat voi-
vat olla ristiriitoja laukaisevia tekijoita. (Vartia ym. 2009, 35.)

Ty0paikat eivét ole harmonisia henkisen kasvun tyyssijoja vaan paamaaréhakuisia ihmis-
yhteisgja, joissa on oma hierarkiansa ja nokkimisjarjestyksensa. Mikali henkild pyrkii li-
s&amaéan valtaansa, saattavat hdnen puheenvuoronsa siséltéa sellaisia paalutuksia ja reviiri-

en suojelemispyrkimyksia, jotka asettavat hyvin toimivat ihmissuhteet koetukselle. (Juuti



& Vuorela 2002, 123-126.) Hoitotyon ty0yhteisoissa hoitajien vélisista ristiriidoista on
muodostumassa merkittava tekija tyotyytymattomyydessd, toistuvissa poissaoloissa ja lii-
kevaihdossa. Vaikka aiheesta on toistuvasti keskusteltu hoitotydn Kirjallisuudessa, hoitotie-
teen tutkimus on péaésaantdisesti keskittynyt ristiriitojen hallintaan ymmartamatta ensin
ristiriidan osatekijoitd, syitd ja vaikutuksia. Ristiriitojen alkuperén ja tulosten perusteelli-
sempi ymmartdminen hoitotyon tydymparistdissdé mahdollistaisi ristiriitojen ennaltaeh-
kaisyn. (Almost 2006, 444-453.)

Konfliktitilanteita tydyhteisossa tutkineet Hyrkds ja Kaukonen (2007) havaitsivat tyypilli-
simpien ristiriitojen olevan pienid, kaytannon asioista syntyvid konflikteja, kuten tyon te-
kemisesta ja kommunikoinnista aiheutuvia. lhmissuhdeongelmat olivat erilaisuudesta ja
henkilokemiasta aiheutuvia ristiriitoja, kommunikoinnin ongelmat puolestaan jakaantuivat
vuorovaikutustilanteissa syntyviin vaarinymmarryksiin ja tietiméattomyyteen. Heidan tut-
kimuksensa mukaan konfliktitilanteet ovat hyvin monimuotoisia eivétka kaikki niista nay
ulkopuoliselle, osa ristiriidoista on mahdollisesti vain konfliktin osapuolten tiedossa. Suu-
rin osa tutkimuksessa esille tulleista ristiriitatilanteista oli asial&htdisia, mutta edetessaan
osa ristiriidoista oli henkilditynyt ja klikkiytynyt. T&mé vaikeuttaa niiden ratkaisemista.
(Hyrkas & Kaukonen 2007, 48-68.)

Organisaation jasenilla on yksi tai yleensé useampia rooleja, roolien ollessa tehtdvarooleja
ja toiminnallisia rooleja. Rooleista puhuttaessa puhutaan myos sopusoinnusta ja ristiriidois-
ta. Ristiriidat voivat ilmeté usealla tasolla. Ristiriita on ihmisen sisdinen silloin, kun hénen
tarpeidensa ja arvojensa valill4 on ristiriitaisuutta, tai ne ovat ristiriidassa ihmisen kykyjen
kanssa. Yleisempi on ristiriita ihmiselle luonteenomaisen ja hénen tyoroolinsa edellytta-
mén kayttaytymisen valilla. Talloin yksilon tarpeet ja hédneen kohdistuvat odotukset eivét
kédy yksiin. Kysymys voi olla myos siitd, ettd yksilo tulkitsee odotukset ristiriitaisina,
vaikkeivat ne vélttdmatta sitd olisikaan. Ristiriita on aina jannitetekija, ja luonnollista on
ihmisen pyrkiminen tasapainotilaan joko sopeutumalla tai pyrkimélld muuttamaan ympé-
ristodan. Ihmisten erilaisuus on oikein ymmaérrettyna ja hyddynnettynd tyoyhteisélle voi-
ma. (Pirnes 2003, 117-121.) Vaikka eri ihmisten ndkokulmat olisivat kovin ristiriitaisia ja
tyoyhteisdssa vallitsisi suuria ristiriitoja, ei se merkitse organisaatiossa olevien ihmisten
olevan henkisesti sairaita. Ihmisten nakokulmat poikkeavat toisistaan ja tydyhteisdssa ei
ole riittdvén vahvaa toimintakulttuuria, jonka puitteissa arjen toiminta ohjautuisi itsestdan

selvasti. Nain riidat jadvat kyteméaan, eikd niita osata ratkaista. Ongelma syntyy siis siitd,
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etteivat ihmiset osaa puhua erilaisista ndkokannoistaan yhdessa eivatka kykene viemaan eri
nakokulmien siséltdmaé potentiaalista energiaa eteenpdin toiminnan tasolla. Ongelmana ei

ole ristiriita, vaan kyvyttomyys késitella tata ristiriitaa. (Juuti & Vuorela 2002, 21.)

Monet tydyhteisOjen ongelmat kumpuavat ihmisten erilaisista persoonallisista otteista ja
tavoista tarttua uusiin asioihin seké tunteiden ja ajatusten ilmaisemiseen. Ihmisilla on tai-
pumus hyvédksyd omaa kayttaytymistddn muistuttava kayttdytyminen helpommin myds
toisilta, toisaalta ihmisilla on taipumus vieroksua omasta poikkeavaa kayttaytymista. Eri-
laisuuden tunteminen ja tunnustaminen voi auttaa piilevien voimavarojen ndkemiseen ja
hyodyntdmiseen yhteiseen tyohon. Erilaisuudet tulisi osata hyddyntéa rikkautena eiké risti-
riitojen aiheuttajana. (Viitala 2004, 169.) Ratkaisemattomat ristiriidat kasvavat ja moni-
mutkaistuvat mitd pidempéan ne saavat kehittyd, ja ne voivat tulla esiin fyysisina oireina:
ihminen valittaa paénsarkya, vatsa- tai selkékipua tai muuta sairautta. Fyysiset oireet teke-
vat ikaan kuin luvalliseksi jaada pois tyosta ja valttdd kipeét tilanteet. (Silvennoinen &
Kauppinen 2006, 126.) Toisen ihmisen kayttaytyessd meitd kohtaan loukkaavasti reakti-
omme ei riipu vain siit4, mitd h&n sanoo tai tekee, vaan ennen kaikkea siitd, mista syysta
ajattelemme hénen toimivan, kuten hén toimii. Jos ajattelemme toisella olevan paha tarkoi-
tus, todennakdisesti suutumme ja menemme pois tolaltamme. Jos taas ajattelemme, ettei
asianomaisella ollut mitddn pahaa tarkoitusta tai hdnen tarkoittavan perati hyvaa, suhtau-
dumme todenndkoisesti asiaan rauhallisesti ja rakentavasti. (Furman, Ahola & Hirvihuhta
2004, 52.)

Ristiriitojen ratkaiseminen edellyttdd osapuolten ensin tunnustavan ristiriidan olemassa-
olon. Eri ihmiset tekevét tilanteesta erilaisia havaintoja ja antavat havainnoilleen ja niista
tekemilleen tulkinnoille erilaisia merkityksié: joku kokee ongelman mitattéméksi, kun taas
toinen saattaa kokea sen todella suureksi, jopa lamauttavaksi. Joku toinen taas saattaa suh-
tautua ristiriitaan kuin mihin tahansa muuhunkin ongelmaan ja pitd4 sen ratkaisemista
haasteena. Ristiriidat eivat juuri koskaan ratkea itsestadn, ja tilanteen hoitamisessa ensisi-
jainen vastuu on esimiehelld. Myos alaisella on vastuu ja oikeus tehdd osuutensa tilanteen
muuttamiseksi. Ongelman huomatessaan alaisen kannattaa kertoa siitd esimiehelle, ellei
sitd voida hoitaa ilman esimiehen toimintaa. Lahtokohtana voidaan pitdd monien ongelmi-
en olevan yhteisid, koska niilld on usein vaikutusta muihinkin kuin ristiriidan varsinaisiin

osapuoliin. (Silvennoinen & Kauppinen 2006, 128.) Oman opinndytetyoni tarkoituksena on
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nostaa esille alaisen omaa vastuuta ristiriitatilanteiden ratkaisemiseen ja ennaltaehkaisemi-

seen.

Epékohdan tai ristiriidan olemassaolon tunnustaminen ei merkitse riidan kohteena olevien
asioiden hyvaksymista; ndma tilanteet vaativat ensin pysédhtymisté ja pohdiskelua. Ristirii-
dan taustat ja keitd kaikkia se koskee, on selvitettdva mahdollisimman tarkoin. Ristiriitati-
lannetta on tarkasteltava nimenomaan tyon tekemisen kannalta eli erityisesti toiminnan
tarkoituksen, tavoitteiden, toimintaperiaatteiden, arvojen, tehtavien ja tyonjaon kannalta.
Jos tilannetta tarkastelee ensisijaisesti ihmisten suhteiden ja henkilékemioiden kannalta,
tilanne irtautuu tydén maailmasta ja ratkaiseminen vaikeutuu. (Silvennoinen & Kauppinen
2006, 128; DeCenzo & Robbins 2002,406.) Varhainen puuttuminen tyopaikan vaikeuksiin

ehkaisee tilanteiden laajenemista korjaamattomiksi (Crawley 2011).

Ty6paikan pelisddnnot kannattaa sopia jokaiseen tydpaikkaan, koska selkeilld ja yhteisesti
sovituilla pelisdanngilla voidaan valttdd monia asioita kehittymaésté ristiriidoiksi ja aiheut-
tamasta turhaa tyokyvyn alentumista. (Manninen 2009, 248.) Pelisaannét voivat olla viral-
lisia tai epéavirallisia, ja selvdt saannot ohjaavat toimintaa tiettyihin uomiin luomalla sa-
mankaltaisuutta ja ennustettavuutta. Kun ryhmassé tiedostetaan viralliset ja epdviralliset
toimintatavat, voidaan niiden perusteella tehda p&&toksié, ja ryhman jasenet tietavat, miten
kussakin tilanteessa toimitaan. Mikali toiminnassa vaikuttavat sadnnot ovat epéselvia tai
tdsmentymattomia, padtoksentekoon liittyvét usein sosiaaliset suhteet tai totutut rutiinit.
(Havunen 2004, 65.)

Kuuluminen voi saada aikaan myds muita drsyttdvid muotoja. Syntyy “kuppikuntia”, jotka
voivat sy0dé yhteisollisyytta ja yhteisen hyvan rakentamista. Yhteisdssa voi olla myos nii-
t&4, jotka eivét halua kuulua mihinkdan vaan haluavat olla kaikenlaisten verkostojen ulko-
puolella. Kokemukset tyoyhteisosta ovat vahvasti sidoksissa yhdessa olemiseen, tavoitetta-
vuuteen ja keskusteluihin, eli keskindiseen yhteyden kokemukseen. Siten tyOyhteisd on
my0s viestinnéllinen kasite, ja tydyhteisd eldd viestinnélla ja viestinnésta. (Juholin 2008,
49-55.)
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2.1.2 Alaistaitojen yhteys tydyhteison toimivuuteen ja tyohyvinvointiin

Esimiehen onnistuminen tydssaan edellyttdd alaisten tukea esimiehen tyélle. Parhaimman
tuen esimiehen tyolle antavat motivoituneet ja esimieheen luottavat alaiset. Kun alaisella
on motivaatiota omaa ty6téén ja tyopaikkaansa kohtaan, syntyy luottamuksen kautta sitou-
tumista tyopaikkaan (Silvennoinen 2006, 82-83 ; Tyoturvallisuuskeskus 2012.). Késitteena
alaistaito on perdisin englanninkielisestd akateemisesta maailmasta jossa sana
“organizational citizenship” on otettu kayttéon organisaatiopsykologiassa. Suomessa alais-
taidon kasite on vakiintunut vasta 2000-luvulla, ensimmainen alaistaito-méarittely 16ytyy
1980-luvulta. Alaistaito-termid on kuitenkin kritisoitu liiaksi tyontekijan "alempana ole-
mista” tai "alamaisuutta” korostavana. Jos alaistaidon ajatellaan merkitsevan enemmaén
tiimityoskentelytaitoa ja rakentavaa kommunikointia tydyhteisossé kuin passiivista johdet-
tavana olemista, kuvaavampi termi voisi olla esimerkiksi yhteistyotaito. Alaistaito-termi on
muodostettu johtamisen ndkokulmasta, ja sen sananmukainen merkitys on 'alaisena olemi-
sen taito', kyky olla johdettavana. (Keskinen 2005; Arvassalo 2006; Kauppinen 2007,7-9.)

Alaistaidolla tarkoitetaan tyontekijan sellaista kayttaytymistd, joka ei kuulu tyén muodolli-
siin vaatimuksiin mutta vaikuttaa tydyhteison tehokkaaseen toimintaan. Tallaista on esi-
merkiksi tyontekijan halu ja kyky toimia tydyhteisossaan rakentavalla tavalla, esimiesta ja
tyOtovereita tukien ja perustehtdvéan suuntaisesti. Alaistaidot ovat myos keinoja ja mahdol-
lisuuksia vaikuttaa johtamiseen ja perustehtdvan tekemiseen. Hyvan alaistaidon piirteita
ovat muun muassa tiimin muiden jasenten auttaminen, erilaisten tyotehtavien vapaaehtoi-
nen ottaminen, tarpeettomien konfliktien vélttdminen ja oman mielipiteen rakentava ilmai-
seminen asioiden eteenpdin viemiseksi. (Rehnback & Keskinen 2005; Arvassalo 2006.)
Alaistaidot ovat vastuullista vaikuttamista tyontekijan roolissa (Keskinen 2011).

Alaistaidot ovat osa tydyhteisbosaamista, ja niitd on méaéritelty Tyoturvallisuus- ja tydso-
pimuslaissa. Lain mukaan tyontekijan on tehtdvéa tyonsa huolellisesti noudattaen niit4d maa-
rayksia, joita tyonantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan
on toiminnassaan véltettdva kaikkea, mika on ristiriidassa hdnen asemassaan olevalta tyon-
tekijaltd kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa. Liséksi tyontekijan on koke-
muksensa, tyonantajalta saamansa opetuksen ja ohjauksen sekd ammattitaitonsa mukaisesti
tyossaan huolehdittava kaytettdvissadn olevin keinoin niin omasta kuin muiden tyonteki-

joiden turvallisuudesta ja terveydesta ja tyOpaikalla valtettava sellaista muihin tyontekijoi-
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hin kohdistuvaa hairintd4 ja muuta epéasiallista kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvalli-
suudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738.)

Alais- ja tydyhteisotaitoihin liittyvat esimerkiksi vuorovaikutustaidot, yhteistyokyky, ha-
lukkuus muutokseen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen seka tydyhteisotaidot. Yksi
tarkeimmisté alaistaidoista on vuorovaikutussuhteen yllapitdminen esimieheen. Vuorovai-
kutustaitoisella on enemmé&n mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsé kuin esimiestaan véltte-
levalla tai jopa talta piilottelevalla tyontekijalld. Yhteistyokyky kollegoiden kanssa vaikut-
taa tyon sujuvuuteen ja siihen liittyy myods vastuunotto tyotoverista, ettd hankin voi tehda
tyénsa mahdollisimman hyvin. Tydpaikan viihtyisyydestd huolehtiminen, resurssien jarke-
va kaytto ja aktiivinen osallistuminen tyOpaikan kehittdmiseen kertovat hyvistd alais- ja
tyoyhteisotaidoista (Keskinen 2011).

Organisaation kannalta alaistaidot ovat toivottavia, silld ne edistavét organisatoristen ta-
voitteiden saavuttamista ja ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Osa alaistaitoja on myds
esimieheen kohdistuvien odotusten realistisuus ja jasentyneisyys. (Rehnback ym. 2005;
Tyoturvallisuuskeskus 2011.) Lisaksi hyvaa alaistaitoa toteuttava alainen voi aloitteelli-
suudellaan helpottaa esimiehensa taakkaa ja tallaisessa alaisessa saattaa jatkossa olla esi-
miesainesta. (Kallioinen 2008, 28.) Alaistaidot auttavat my®s sopeutumisessa erilaisiin
muutoksiin. Alaistaitoiset tyontekijat seuraavat vapaaehtoisesti organisaatioon liittyvien
olosuhteiden tai markkinoiden muutoksia ja tekevat tdman informaation pohjalta ehdotuk-
sia toimenpiteistd, jotka auttavat organisaatiota/yksikkdd sopeutumaan muutoksiin. Aktii-
visesti kokouksiin ja tapaamisiin osallistuvat tyontekijat voivat lisata tiedon kulkua organi-
saatiossa. Tyontekijat, jotka ilmaisevat halukkuutta uusien vastuiden ottamiseen tai uusien
taitojen oppimiseen, parantavat organisaation kykyéd sopeutua muutoksiin. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2011.)

Alaistaitojen kehittymiseen eivét vaikuta pelkastaan esimies ja alainen, vaan mité suurim-
massa méaarin myos alaiset keskenddn ja hyvien alaistaitojen kriteerit voivat olla erilaisia
esimiesten kuin tyontekijoiden nakokulmasta. Mitd suurempi ristiriita alaistaitojen maarit-
telyssa on, sitd tehottomampaa on tyoskentely ja sitd enemmaén pettymyksid molemmin-
puoliseen vuorovaikutukseen esimiehen ja alaisten eli tyontekijoiden valilla sisaltyy. (Kes-
kinen 2005, 84-85.)
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Taipaleenméki (2008) tutki alaistaitoja Oulun yliopistollisen sairaalan lasten- ja nuorten
Klinikalla. Tutkimuksessaan h&n hyoédynsi Kauppisen (2007, 10) alaisroolien kuvausta,
jossa esitelladn viisi eri alaistyyppia. Passiivinen alainen (kayttaméaton voimavara), vie-
raantunut alainen (individualisti), tehokas alainen (partneri), mukautuva alainen (uskolli-
nen toimeenpanija) ja keskitien kulkija (resursseja on enempéankin). Tutkimuksensa tulos-
ten perusteella Taipaleenmaki l10ysi nelja eri alaisroolia: tehokkaan alaisen, keskitien kulki-
jan, mukautuvan alaisen ja passiivisen alaisen. Tehokkaita alaisia eli johtamista tukevia
alaisia oli alle puolet tutkimuksen kyselyyn vastanneista. Lahes puolet vastanneista oli

keskitien kulkijoita, joilla olisi enemman annettavaa.

Tyontekija voi itse kehittdd alaistaitojaan pohtimalla asennoitumistaan tyéhon, ammatilli-
seen kehittymiseen, esimieheensd ja koko tydyhteisoéon. Tyontekijalla tulee olla halukkuut-
ta, tahtoa ja oma-aloitteisuutta tydssaan yli roolirajojen toimimiseen edistden organisaation
tavoitteiden saavuttamista ja ndin edistdd organisaatiota suoriutumaan perustehtévastaan.
Tyontekijalla itselladn on useita vaikutuskeinoja omaan ja tydyhteison tyohyvinvointiin.
Hénen tulisi 10ytaa itsestddn motivaatio kehittda tyotd, toimintaymparistéa ja omaa toimin-
taansa tyossaan ja kayttdd omia resurssejaan tarkoituksenmukaisesti. Tyontekija sietdd ja
sallii tydhon liittyvat muutokset sekd hakeutuu koulutuksiin ja pitdd omaa ammattitaitoaan
ylla. Toisten tydntekijoiden ja esimiehen tukeminen, kannustaminen ja vastuun kantaminen
omalta osaltaan on térke&& koko tyoyhteison kannalta. Tallaisten alaistaitojen omaamisen
tulisi kuulua kaikille. Jokaisen olisi tarke&d muistaa palautteen antamisen kuuluvan kaikille.
(Taipaleenmaki 2008,32.) Palaute on tydyhteison tai yrityksen kehittymisen ja kasvun elin-
ehto; ilman palautetta ei séilytetd edes olemassa olevaa toimimisen tasoa, vaan taannutaan.
Palautetta arvostavalla ja ruokkivalla organisaatiolla on menestyksen evéét ja tyéyhteisolla
jatkuva oppimisen ilo. (Aalto 2004, 7.)

2.2 Henkilostojohtamisen merkitys tyéhyvinvoinnissa

Johtamisella tarkoitetaan kaikkea sitd ohjaavaa tai arvioivaa toimintaa, jota organisaatiossa
tehdaan sen padmadrien ja tavoitteiden tdsmentamiseksi, toimintaedellytysten luomiseksi ja
varsinaisen toiminnan ohjaamiseksi tavoitteiden mukaan. Johtamisen perustehtdava on kai-

kissa oloissa tukea organisaation toimintaa ja luoda mahdollisimman hyvat edellytykset
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laadukkaan ja tuottavan tyon tekemiselle. Johtaminen ei kohdistu vain organisaation nyky-
tilaan, vaan silla pyritdan vaikuttamaan myaos siihen, minké&laiseksi organisaation tulevai-
suus muodostuu. Johtamisen kautta toiminnalle maaritelladn suuntaa, johon hakeudutaan,
sekd keinot, jotka otetaan harkitusti kayttéon. Johtaminen voidaan jakaa asiajohtamiseen
(management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Jako auttaa ymmartaa johtamistehta-
van monipuolisuutta. Asioiden johtaminen on organisaation toiminnan ja toimintaprosessi-
en hallintaa, suunnittelua, organisointia, kontrollointia sekd niihin liittyvaa paatoksentekoa.
Ihmisten johtaminen on toisten ihmisten kayttaytymiseen vaikuttamista. Johtamisen tarkoi-
tuksena on saada henkilostd ymmartamaan ja hyvaksyméaan mité ja miten on tehtdva, jotta
toiminta organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi mahdollistuisi. Johtaminen on aina
vuorovaikutteista. Johtamista eivét harjoita vain ammattijohtajat vaan myds alaiset johtavat

esimiehiaan. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007; Tydturvallisuuskeskus 2012.)

Henkilostdjohtamiseksi (personnel management) kutsutaan organisaation johtamisjarjes-
telman osa-aluetta, jolla vastataan henkildstofunktion vaateisiin ja huolehditaan organisaa-
tion ihmisasioista. (Sadevirta 2006, 59; DeCenzo & Robbins 2002, 39.) Henkilostojohta-
misen tavoitteena on lisata organisaation henkildston sitoutumista tehtaviinsa ja luoda edel-
Iytykset mahdollisimman tuottavalle ja motivoituneelle tydskentelylle. Henkiléstdjohtami-
sen kenttddn kuuluu my®os erilaisten paivittaisten ongelmien ratkaisua ja tarpeisiin vastaa-
mista. (Sydanmaalakka 2000, 220-225; Viitala 2007, 32.) Henkildstojohtamiseen kuuluu
henkildstotoimien suunnittelua, henkildston hankintaa, motivointia, kehittamista seka pal-
Kitsemista. Tavoitteena on haluttujen henkil6iden houkutteleminen yritykseen ja ndiden
henkildiden pitdminen yrityksessa motivoimalla ja kannustamalla heitd hyviin suorituksiin.
Toisaalta johdetaan yksil6itd, heidan arvojaan ja asenteitaan sekd motivaatiotekijoitaan,
toisaalta johdetaan ryhmid. Henkilostojohtamisessa tarvitaan ryhmadynamiikan ja tiimi-
tyon lainalaisuuksien tuntemusta, lisdksi henkilostojohtamisen kenttddn kuuluvat myos
prosessien johtaminen, paatoksenteko, valta- ja vastuukysymykset seka konfliktien ratkai-
sut ja neuvottelut. Palautteen antaminen, palaverikdytannot, motivointi, tiedonkulku ja de-
legointi sek& esimiehen vaikutus tydyhteison toimivuuteen ja suhde alaisiin kuuluvat myds
kéaytannon esimiestyohon. (Osterberg 2009, 113.)

Henkilostojohtaminen on jaettu perinteisesti kolmeen pé&&alueeseen: johtajuuteen (lea-
dership), organisaatiokdyttdytymiseen (organizational behavior) ja henkiléstéjohtamiseen

(Human Resources Management). Johtajuus kasittelee johtajan ja esimiehen roolia ja teh-
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tavéakenttad henkilostéjohtamisessa. Organisaatiokayttaytyminen tutkii organisaation inhi-
millistd kentt&a eli yksildiden ja ryhmien kayttdytymistd. Organisaatiokdyttaytymista tar-
kastellaan esimerkiksi suhteessa rakenteeseen, prosesseihin, kulttuuriin ja johtamiskaytan-
toihin. Henkilostojohtaminen puolestaan keskittyy padasiassa henkildstoprosessien ja hen-
kilostostrategioiden tarkasteluun. Kaytannon johtamistydssé asiat sulautuvat toisiinsa eika
niitd voida selvarajaisesti erottaa toisistaan. (Kauhanen 2006, 26-43; Viitala 2007, 22.)
Ihmisten johtajuutta on osa, jonka mukaan valitsemalla oikeaa osaamista hallitsevia henki-
I6ita ja kehittamalla jarjestelmallisesti heidan osaamistaan seké& varmistamalla osaamisen
pysyminen yrityksessd, luodaan menestymisen edellytykset. (Haapalainen 2005, 22.) Kos-
ka esimies onnistuu omassa tydsséan alaistensa toiminnan kautta, on tarke&, ettad esimie-
helld on kykyja saada aikaa alaisissaan motivoitumista, luottamusta ja sitoutumista organi-

saatioon (Tydturvallisuuskeskus 2012).

Henkildstdjohtamisen tavoitteena on lisdtd organisaation henkildston sitoutumista tehté-
viinsd ja luoda edellytykset mahdollisimman tuottavalle ja motivoituneelle tydskentelylle.
Henkilostojohtamisen kenttddn kuuluu myos erilaisten paivittéisten ongelmien ratkaisua ja
tarpeisiin vastaamista. (Piili 2006, 13; Gomez-Mejia, Balkin & Cardy 2007, 3-5; Viitala
2007, 32.) Henkilostojohtamisessa tarvitaan ryhmadynamiikan ja tiimityon lainalaisuuksi-
en tuntemusta, liséksi henkilostdjohtamisen kenttddn kuuluvat myds prosessien johtami-
nen, paatoksenteko, valta- ja vastuukysymykset sekéd konfliktien ratkaisut ja neuvottelut.
(Piili 2006, 15; Osterberg 2009, 113.)

Hyvét johtamis- ja esimiestaidot vaikuttavat sekd kykyyn ettd haluun tehda tyota. Niita
voidaan pitdd myos Risikon (2011) mukaan ty6hyvinvoinnin avaintekijoind. Hyva johta-
minen lis&& tyon hallintaa ja tuottavuutta, mutta vaikuttaa ratkaisevasti myos tydssa jaksa-
miseen ja tyOyhteison henkiseen hyvinvointiin. Johtamisen ollessa oikeudenmukaista ja
kannustavaa tyossa viihdytdan, ja se puolestaan auttaa jatkamaan tydeldmassa nykyista
pidempadn. Tyohyvinvoinnin johtaminen on merkittdvd osa johtamisen kokonaisuutta ja
paivittaista toimintaa tydyhteisdssa (Rauramo 2012, 19). Jos haluaa saavuttaa pitkaaikaisia,

erinomaisia tuloksia, on etusijalle asetettava ensin ihmiset, sitten asiat (Helsila 2002, 12).

Esimies on monessa mukana, ja haneen kohdistuu valtavasti odotuksia eri tahoilta. Esimie-
hen asema vaatii yhtd aikaa maaréatietoisuutta ja ndyryyttd. Esimies on olemassa alaisiaan

varten samalla kun hé&nelldkin on johtajansa ja suorituspaineensa. Johtajaksi oppiminen on
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paattymaton prosessi, ja oma tavoitteellisuus ja henkinen tasapaino ovat tarkeitd onnistu-
miselle. Muita on vaikea johtaa, ellei pysty johtamaan itsedén. (Piili 2006, 174.) Suurim-
mat esimiesten kohtaamat nykypdivan henkilostojohtamisen haasteet voidaan jakaa kol-
meen kategoriaan: ympériston tuomat haasteet, organisaation asettamat haasteet ja yksil6-
tason haasteet. Ympariston tuomia haasteita ovat esimerkiksi taloudellinen globalisoitumi-
nen, tyo- ja perheroolien yhdistdminen sek& nopea Internetin kasvu. Organisaation tasolla
haasteita ovat esimerkiksi kilpailuaseman valinta, supistamiset, hajauttaminen ja organisaa-
tiouudistukset. Yksilotason haasteita ovat esimerkiksi sopivien tyontekijoiden 16ytaminen,
tyontekijoiden eettinen kohteleminen ja yksildiden tuottavuuden lisédminen. Organisaatio-
tasolla henkildstojohtamisen strategioiden tulisi olla kesken&&n johdonmukaisia ja vahvis-
taa toisiaan. (Gomez-Mejia ym. 2007, 38-39.)

Nykyisin useimmat organisaatiot ja yritykset kokevat ajankohtaisena yhden tai useamman
nakokulman myos kansainvélisestd henkildstdjohtamisesta (International Human Resour-
ces Management, IHRM) ja naiden yhtididen menestyminen tai epdonnistuminen on usein
riippuvainen siitd, kuinka hyvin ne kasittelevat henkilostdjohtamisen huolenaiheet. (De-
Cenzo & Robbins 2002, 53; Briscoe & Schuler 2004, 418.) Organisaatiot ja yritykset kan-
sainvalistyvat kahta tietd. Yha useammat laajentavat toimintaansa ulkomaille esimerkiksi
tytaryhtididen tai tyontekijoiden ulkomaankomennusten muodossa, toisaalta kotimarkki-
nayritykset kansainvalistyvdt muun muassa rekrytoimalla yh& enemmén ulkomaalaista
syntyperdé olevia tyontekijoitd. (Viitala 2006, 311.) Markkinoiden alati kiihtyvé globali-
saatio ja sen myota toistuvasti uudelleen ryhmittyva Kilpailu seké tekninen kehitys pakot-
tavat tydyhteisot jatkuvaan muutosvalmiuteen Kilpailussa parjadmiseksi. Tulevaisuudessa
organisaatioiden menestyksen kulmakivid muutoksessa ovat: yrityksen sekd henkildston
hyvinvointi, jatkuva uudistuminen ja oppiminen, kehittyminen innovaatioiden kautta sek&
toimintaympariston muutoksiin joustavasti toimintansa muokkaa-
va organisaatiorakenne. Jokaisessa edell& mainitussa asiassa onnistumiseen vaikuttaminen
tapahtuu vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa, ja siten henkiléjohtaminen on kaikilla orga-
nisaatiotasoilla yksi keskeisimpié jatkuvan kehittdmisen vélineitd. (DeCenzo & Robbins
2002, 53; Tyoterveyslaitos 2011.)

Hoitotyossa johtajuudella on keskeinen merkitys hoitohenkildston tydasenteiden ja tyohy-
vinvoinnin kannalta, joten ei ole yhdentekevad kuinka esimiehet toimivat. Hyvéll4 johta-

juudella on keskeinen vaikutus alaisten tyéhon sitoutumiseen ja hyvinvointiin, alaisten
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tyytymattomyyden takana on usein huono johtaja. Johtajuuden yhteys tydasenteisiin ja
tyohyvinvointiin on moniulotteinen. Johtajuuden on tarkedd olla alaislahtdista, yksilollista
ja tilannesidonnaista, jotta esimiehen kayttaytymiselld olisi myonteisia vaikutuksia. Tasa-
paistava henkildstopolitiikka ei tuota tulosta vaan on huomioitava eri-ikdiset, erilaisissa
tyotehtavissa toimivat ja erilaisessa tydsuhteessa olevat alaiset. Johtajuus on kokoaikaista
sosiaalisen pddoman kasvattamista. Luottamus, vastavuoroisuus, yhteisollisyys, osallisuus
ja aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvéksi vaikuttavat alaisten terveyteen, tydasenteisiin ja
hyvinvointiin tydssd. Johtajuudella on myonteisia ja kielteisia vaikutuksia yksilon, tydyk-
sikdn ja organisaation hyvinvoinnin kannalta. Taman vuoksi johtajuuteen, esimiestyohon

seka johtamis- ja osaamismotivaatioon panostaminen kannattaa. (Kanste 2011, 34.)

Esimiehen rooli on tydyhteisossé erilainen kuin muiden tyontekijoiden: esimies ei voi olla
“kiva kaveri” kaikissa tilanteissa. Esimiehen tarked tehtdva tyGeldmdssa on sovitella ja
ratkoa erilaisia ristiriitoja. Hanen vastuisiinsa kuuluu puuttua epdasialliseen kaytokseen ja
hanen on oltava tasapuolinen huolimatta siitd, kuinka hankalaksi han kokee alaisensa kayt-
taytymisen. Hyvalla esimiehelld on tunnedlyd, ja han on kiinnostunut tyéyhteisostaan, tie-
toinen alaistensa tarpeista ja arvoista. Esimiehen raskaisiin velvollisuuksiin kuuluu jaksaa
kantaa tyoyhteisdssa kulloinkin liikkuvat hankalatkin tunnelataukset ja jannitteet antautu-
matta liiaksi mukaan. Lisaksi hanen tulee kestdad yksindisyytta ja olla kyllin riippumaton
voidakseen tunnustaa, ettd tydyhteisdssé hyviin tuloksiin voidaan paésta vain yhteisin pon-
nistuksin. Esimiehend olemista voi oppia vain tyostdmélla omia kokemuksiaan. (Juuti &
Vuorela 2002, 122-123; Réisédnen & Roth 2008, 175; Skurnik- Jarvinen 2011, 42-43.) Tyo-
sopimuslaissa velvoitetaan esimies edistdméaan myos tyontekijoiden keskindisié suhteita, ja
yksittéisen tyontekijan kehittymismahdollisuuksien turvaamiseen tyduralla etenemiseksi.
(Tybsopimuslaki 26.1.2001/55. )

Johtajuutta kehitetdén aktiivisesti. Vaasan yliopistossa on aloitettu helmikuussa 2011 Léi-
ke-hanke. Hanke kohdistuu lahijohtamisen kehittdmiseen ja tavoittelee l&hijohtamisen ke-
hittdmisen kautta parempaa tyéhyvinvointia ja tuloksellisuutta osallistuvissa organisaati-
oissa. LAIKE on tyosuojelurahaston ja hankkeeseen osallistuvien organisaatioiden rahoit-
tama ja silla vaikutetaan seka osallistuvien organisaatioiden johtamiskéytantoihin etté teh-

daén kohdistettua tutkimusta suomalaisen tydeldman tarvitsemasta l&hijohtamisesta ja sen
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kehittdmisestd. Hankkeen toteutuksesta vastaavat Vaasan yliopiston johtamisen yksikén
”Henkildstojohtaminen strategisena kilpailutekijand” -tutkimusryhmaén tutkijat Riitta Viita-

la, Liisa Makeld, Sari HOls6, Timo-Pekka Uotila ja Risto Santti. (Vaasan yliopisto 2011.)

2.3 Yhteenveto opinnaytetyOn teoreettisista lahtokohdista

Tyoéhyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tydolojen kehittamista ja tyon siséllon rikastutta-
mista, toiden jarjestdmista ja johtamista, joka tyydyttad seka yksiloita ettd organisaatiota.
Kaikkia néita osa-alueita on kehitettdvd samanaikaisesti optimaalisen tuloksen aikaansaa-
miseksi. (Kauhanen 2006, 195.) Tyohyvinvointi on kaikkien vastuulla ja tdman vuoksi
kunkin tydyhteison jasenen tulee kantaa vastuuta paitsi omasta jaksamisestaan myds tois-
ten jaksamisesta. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tarvitaan johdon sitoutumista, henkilds-
tOasiantuntijuutta sekd yhteistyotd alaisten kesken. Tyohyvinvointia ei lisata ja yllapideta
ainoastaan ylhaalta kasin ohjatusti, vaan siita pitda jokaisen tydntekijan kantaa vastuunsa.
(Osterberg 2009, 165.)

Tydpaikan ristiriidat voivat alkaa esimerkiksi kasitteleméattomista nakemys- ja mielipide-
eroista. Parhaimmillaan ristiriidat ja konfliktit ovat viestin tuojia ja kertovat siitd, mista
kannattaisi keskustella ja sopia yhdessa. Ristiriitojen ratkominen yhdessa auttaa tydyhtei-
s0a oppimaan ja kehittdmaan toimintaansa. Tydyhteisdssa syntyvat ristiriidat tulisi pyrkia
selvittamaan tyopaikalla. Oleellista on, ettd ihmissuhdeongelmiin tartutaan ajoissa, ennen
kuin ne henkilGityvat. Tydyhteisossa ihmissuhdeongelmia tulee tarkastella ensisijaisesti
tyon nakokulmasta. Ainoa keino tilanteen ratkaisemiseksi on ottaa tilanne puheeksi asian-
osaisten kesken. (Almost 2006; Piili 2006, 153-160; Tjader 2011.) Esimies joutuu usein
puuttumaan vastuualueellaan olevien alaisten vélisiin ristiriitoihin. Mitd aiemmassa vai-
heessa niihin puututaan sen parempi, sillé yleensé asiat pyrkivét pitkittyessadn myds mut-
kistumaan. Ristiriitatilanteita kasitellessaan esimiehen tulee sdilyttada neutraaliutensa. Risti-
rildan ratkaisu on prosessi, jossa kaikki osapuolet kayvat lapi sekd omiaan ettd yhteisia
tunnetiloja. (Juuti & Vuorela 2002, 123-126.)

Organisaation kannalta alaistaidot ovat toivottavia, silld ne edistavét organisatoristen ta-
voitteiden saavuttamista ja ovat yhteydessa tyohyvinvointiin. Osa alaistaitoja on myds

esimieheen kohdistuvien odotusten realistisuus ja jasentyneisyys. (Rehnbéack ym. 2005;
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Tyoturvallisuuskeskus 2011.) Lisaksi hyvaa alaistaitoa toteuttava alainen voi aloitteelli-
suudellaan helpottaa esimiehensd taakkaa ja tallaisessa alaisessa saattaa jatkossa olla esi-

miesainesta. (Kallioinen 2008, 28.)

Henkilostdjohtamisen tavoitteena on lisatd organisaation henkildston sitoutumista tehté-
viinsd ja luoda edellytykset mahdollisimman tuottavalle ja motivoituneelle tydskentelylle.
Henkilostojohtamisen kenttddn kuuluu myos erilaisten pdivittéisten ongelmien ratkaisua ja
tarpeisiin vastaamista. (Piili 2006, 13; Gomez-Mejia ym. 2007, 36-37; Viitala 2007, 32.)
Henkildstdjohtamisessa tarvitaan ryhmadynamiikan ja tiimityon lainalaisuuksien tuntemus-
ta. Liséksi henkilostojohtamisen kenttddn kuuluvat myos prosessien johtaminen, péatok-
senteko, valta- ja vastuukysymykset seké konfliktien ratkaisut ja neuvottelut. (Piili 2006,
15; Osterberg 2009, 113-114.)
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3 OPINNAYTETYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Opinnaytetyoni tarkoituksena oli kehittdd toimintamalli tukemaan alaisten keskindisten
ristiriitatilanteiden ratkaisemista. Toimintamallin kehittdmiseen sisaltyi myds yhtena osana
kaavake alaisten keskindisen keskustelun pohjaksi. Tarkoituksena oli, ettd kaavakkeen ja
toimintamallin avulla esimies pystyy tukemaan alaisten omien alaistaitojen kehittymista.
Kun alaiset vastuutetaan ndkemaan keskindisia ristiriitatilanteita, he joutuvat pohtimaan
omaa kayttaytymistadn tydyhteisossd. Tavoitteena on, ettd ristiriitatilanteisiin tartutaan
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ennen kuin ne monimutkaistuvat ja tulehduttavat
koko tydyhteison ty6hyvinvointia ja tydilmapiirid. Tyoilmapiirin ollessa kunnossa ja vuo-
rovaikutuksen avointa alaisten voimavarat vapautuvat perustyéhon eli potilaiden laaduk-
kaaseen hoitamiseen. Malli kehitettiin erikoissairaanhoitoon, mutta tavoitteena on sen hyo-

dynnettdvyys myos Kiurun peruspalvelukuntayhtyman eli JYTAn alueella.

Tulevana esimiehena koen tarkedksi sitouttaa alaisia selvittdmaan asioita keskenaankin

seké selventad alaistaitojen kasitettd tyoyhteisolle.

Opinndytetydsséni etsin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

1. Millaisia ristiriitatilanteita tydyhteisossa esiintyy?
2. Miten ristiriitatilanteita on ratkaistu?

3. Millainen toimintamalli tukee ristiriitojen ratkaisemista?
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Opinnaytety0prosessin eteneminen

Aiheeni valikoitui syksylla 2009 pohjautuen omiin kokemuksiini tydyhteison ristiriitoja
aiheuttavista tilanteista ja alaisten asenteista ristiriitojen ratkaisemiseen. Myos Kiurun stra-
tegiassa vuosille 2012- 2015 on henkiloston hyvinvointi ja sen aktiivinen edistdminen nos-
tettu esille. Valtakunnallisesti KASTE-ohjelma vuosille 2012-2015 késittelee johtamisen ja
tyéhyvinvoinnin yhteyttd. Kokemukseni tydyhteison jasenena oli, etta alaiset siirtdvat vas-
tuun ristiriitojen ratkaisusta paaosin esimiehille. Aikomukseni oli tehda kysely medisiini-
sen tulosalueen hoitohenkilokunnalle heidédn kokemuksistaan tydyhteison ristiriitatilanteis-
ta ja niiden aiheuttajista. Kyselyn vastausten pohjalta oli tarkoitus rakentaa toimintamalli
esimiehille tyévalineeksi ristiriitatilanteisiin. Aihevalintani johdosta kévin keskustelua oh-
jaavan opettajani kanssa ja olin séhkdpostitse yhteydessa tyoterveyshuoltoon, keskussai-
raalan tyosuojeluvaltuutettuun sekd Kiurun henkilostopéallikkoon. Tapasin Kiurun henki-
lostopaallikon syyskuussa 2010, jolloin hahmotimme yhdessé aihevalintaani. Henkildsto-
paallikko esitteli minulle Vaasan kaupungin ja Eteld-Karjalan sairaanhoitopiirin toiminta-
mallit ristiriitatilanteissa sekd aiempia tutkimuksia aiheeseeni liittyen. Osallistuin aiemmin
syyskuussa tyohyvinvointia kasitteleville koulutuspaiville ja sain siellda myos tukea aiheva-

linnalleni.

Elokuussa 2011 kyselyni kohderyhmé rajautui esimiehiin ja samalla toimintamalli tarken-
tui. Tdman pohjalta valmistelin aiheeni esittdmisen ohjausryhmalleni. Lokakuussa 2011
esitin toteuttamissuunnitelmani ohjausryhmalleni eli ylihoitaja Sari Timoselle ja osaston-
hoitaja Lilian Junellille. T&ssa tapaamisessa ei henkilostopéaallikkomme ollut mukana. Ta-
paamisessa kartoitimme lomakkeen tarvetta kdytdannossé seké ristiriitatilanteiden maaréé
yleisesti. Esittelin aiemmat mallit ristiriitatilanteissa toimimiseen Vaasan kaupungilta, Ete-
l&-Pohjanmaan ja Satakunnan sairaanhoitopiireiltd sekd suunnitelmani opinndytetydssani
etenemiseen. Aiheen rajaamisen ja oman mielenkiintoni vuoksi paadyin tekemaan kyselyn
esimiehille ja sain tdhan ohjausryhmalténi tdyden tuen. Ohjausryhmani ei rajannut aihettani
valmiiksi, vaan he olivat aiheesta kiinnostuneita ja kehottivat minua hahmottelemaan aihet-

tani eteenpéin. Tutkimussuunnitelmaani kirjoitin marraskuusta 2011 maaliskuuhun 2012.
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Tutkimusluvan opinnéytety6lleni sain huhtikuussa 2012 (LIITE 1). Opinndytetyohoni liit-
tyvén kyselyn ja saatekirjeen (LIITE 2) lahetin vastaajille toukokuussa 2012 ja vastausten
analysointi tapahtui kesa-elokuun 2012 aikana. Kyselyn vastaukset (LIITE 3) esitin opin-
naytetyoni ohjausryhmélle kokoontumisessa lokakuussa 2012, ja tuolloin tarkentui lopulli-

nen aiheeni ja opinnaytetyon tuotos.

Muodostin lomakeluonnoksia alaisten keskinéiseen puuttumiseen tammi- ja helmikuun
2013 aikana, jolloin esittelin ne myds ohjausryhmaéni jasenille. Ohjausryhmani valitsi sopi-
vimman vaihtoehdon ja kdvimme l&pi siihen tarvittavia muutoksia. Muutokset tein tapaa-
misemme jélkeen ja esittelin uusimman version kaavakkeesta ohjausryhmaélleni. Ohjaus-
ryhmani ei halunnut kaavakkeeseen erillista esitestausta, mutta pyysin mielipidett4 osasto
kahdeksan lahi/perushoitajilta seké sairaanhoitajilta. Koska he eivét ole osallistuneet kaa-
vakkeen kehittdmiseen ja néin ollen voivat antaa siitd ulkopuolisen arvion tyétoveruudes-
tamme huolimatta. Opinnaytetyd valmistui helmikuussa 2013. Opinnédytetyon eteneminen
on esitetty kuviossa (KUVIO 3).

Syksy 2009-kesa 2010
Aiheen ja ndkdkulman valinta,

9/2010 Tapaaminen

4/2011 Opinnayte-
henkilostopaallikon kans- pinnayte

yon toteuttamis-

tyeldamayhteyden varmistami-
nen. Alustava aiheen esittely
tutkimussuunnitelmaseminaa-
rissa

sa, aiempiin malleihin
tutustumista. Tydhyvin-
voinnin koulutuspéivat
keskussairaalassa

suunnitelman esitte-

10-12/2011
Aiheen ja rajauksen
sitteleminen ohjaus-

2-4/2012
Kohderyhmén tarkentumi-

leminen opinnéyte-

tydseminaarissa
20.4.2012
Tutkimuslupa

mydénnetty

e A
ryhmalle, ohjaustilan- nen esimiehiin. kyselylo-
: makkeen muokkausta
teita
5/2012 Opinnaytetyo- O-LO/A012 Kyselyn vastausten ana-
hon liittyvén kyselyn ysointia, avainsanojen kartoittamista.

postittaminen vastaaja- Kyselyn vastaukset esitetty ohjaus-

joukolle ryhmalle, lomakkeen sisallén hahmot-
KUVIO 3. Opinnéytetyon vaiheittainen eteneminen

¢
;
;

telua.

10-12/2012 Teoriapohjan
vahvistamista, lomakkeen
rakentumista, eri vaihto-
ehtoja lomakkeesta

12/2012-1/2013
Lomakkeen rakentuminen ja
esitestaus osasto 8:n hoitajlla
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1-2/2013

Raportin kirjoittami-
nen ja valmis opinnéy-
tetyo

2/2013 Valmis lomake.
Kayttdonotto , ohjausryh-
man arvio lomakkeesta

HOHRHYr D OR Do gdupl' HOH==m=~pEEp PEO



24

4.2 Konstruktiivinen tutkimusote opinnaytetydssa

Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta on tiedontuotantoa, jossa kysymyksenasettelut nou-
sevat kaytannon toiminnasta ja rakenteista. Talloin puhutaan uudesta tiedonmuodostuksen
tavasta, jossa tutkimus on avustavassa roolissa. Téllaisessa kehittdmistoiminnassa tavoitel-
laan konkreettista muutosta, mutta samalla siiné pyritdan perusteltuun tiedon tuottamiseen.
(Toikko & Rantanen 2009, 22-23.) Kehittdmisessé on kyse lahinné tydyhteison toimintata-
poja ja rakenteita koskevien koordinaattien jatkuvasta méaarittelystd. Muutos ei ala yhdesta
hetkestd ja paaty toiseen, vaan se on jatkuva tila. Kehittdminen on muuttuvan tilanteen
jatkuvaa madrittelya eli koordinaattien paikantamista. (mt., 53.)

Konstruktiivinen tutkimusote painottaa tutkimuksen hyddyllisyytta kdytannon toimijoiden
nakokulmasta, ja se tdhtaa hyodyllisten tydkalujen kehittdmiseen. Siind kyse on uudenlai-
sen todellisuuden rakentamisesta erityisesti tutkimustiedon pohjalta ja tutkimuksessa pyri-
tddn kaytannonlaheiseen ongelmanratkaisuun uuden rakenteen luomisella. Uuden raken-
teen luomiseksi tarvitaan jo olemassa olevaa teoreettista tietoa ja uutta empiirista eli kay-
tdnnosta kerattavaa tietoa. Konstruktiivisen tutkimusotteen (constructive research) tavoit-
teena on kaytdnnon ongelman uudenlainen ja teoreettisesti perusteltu ratkaisu, joka luo
lilketoimintaan ja my0ds yhteisdon uutta tietoa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 65;
Uusitalo & Kohtamaki 2011, 282; Lukka 2013.) Konstruktiivisen tutkimuksen erityispiirre
on, ettd tutkimusprosessissa syntyy jokin laajemmin hyédynnettavissa oleva menetelma tai
tyokalu, jonka hyodyllisyytta arvioidaan. Tutkimuksessa kehitettavéa ratkaisu on osoitettava
kaytannodssa toimivaksi, mutta kehitetylla ratkaisulla on oltava uutuusarvoa myos teorialle.
Uutuusarvo voi toteutua esimerkiksi kehittdmalla uudenlainen tyokalu tai kuvaamalla jon-
kin tyokalun hyddyntamisen prosessi. (Uusitalo & Kohtamaki 2011, 283.) Tassd opinnay-
tetyossa valitsin konstruktiivisen tutkimuksen ldhestymistavan, koska tavoitteenani oli ke-

hittaa uusi malli ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa on oleellista sitoa k&ytdannon ongelma ja sen ratkaisu
teoreettiseen tietoon ja on tarkedd, ettd ratkaisu osoittautuu toimivaksi parhaimmillaan
my06s muualla kuin vain kohdeorganisaatiossa. Konstruktiivisessa tutkimuksessa kaytan-
non toimijat, esimerkiksi organisaation johto, ovat myos aktiivisesti mukana ratkaisun laa-
timisessa. Tama lahestymistapa korostaa tutkimuksen hyddyntéjien ja toteuttajien vélista

vuorovaikutusta ja kommunikaatiota. Konstruktiivisessa tutkimuksessa kohdeorganisaatio
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saa puolueettoman ja teoreettiseen tietdmykseen perustuvan ratkaisun ongelmaan. (Ojasalo
ym. 2009, 66; Uusitalo & Kohtamaki 2011, 286; Lukka 2013.) Kaytdnnosta kerattavén
tiedon eli ristiriitojen esiintyvyyden kerésin esimiehille suunnatulla avoimella kyselylo-
makkeella ja kehitin teoriaan peilaten yhteistydssé ohjausryhmani kanssa lomakkeen alais-
ten kaytettavéksi ristiriitatilanteiden ratkaisun apuvalineend. Vastaukset esittelin ohjaus-
ryhmaélleni tapaamisessa ja vastausten pohjalta mietimme yhdessé lopullisen kaavakkeen
sisdltoa sekd muotoa. Ohjausryhmani osallistui kaavakkeen hahmotteluun ilmaisemalla
mielipiteensd ja muutostoiveensa kehitettyyn luonnokseen, itse tutkijana tein luonnoksia
kaavakkeesta. Luonnostellun kaavakkeen pohjalta jarjestin tapaamiset ohjausryhmani ja-
senten kanssa heidan aikatauluistaan johtuen erikseen. Kdvimme tapaamisissa l&pi ehdo-
tukset ja toiveet kaavakkeen ulkoasua ja sisaltoa koskien, sekd teimme alustavan suunnitte-
lun kaavakkeen kayttoonoton ajankohdasta. Nédiden tapaamisten jalkeen tein toivotut muu-
tokset ja esittelin kaavakkeen uudelleen. Pyysin mielipidettd kaavakkeesta myds alaisen
roolissa tyoskenteleviltd osasto kahdeksan hoitajilta, ja he kokivat kaavakkeen helposti
l&hestyttavaksi.

Mikali kyseessd on vain yhteen tapausyritykseen kehitetty ongelmanratkaisu, kuten lasken-
tajarjestelmd, ei kyse ole konstruktiosta. Konstruktio on maaritelméllisesti tyokalu, jota
voidaan hyddyntaa useissa tapauksissa. Laajempaa hyddynnettavyyttd voidaan pitaa kehi-
tetyn tyokalun hyodyllisyyden nédkokulmasta tarkednd kriteerind siind missa tyokalun toi-
mivuuttakin. (Uusitalo & Kohtaméki 2011, 289.) Opinndytetydsséani ja lomakkeen kehit-
tdmisessa kaytin hyvakseni kyselyni vastauksia, Kirjallisuutta ja aiempia malleja ristiriitati-
lanteissa toimimiseen. Ohjeet on aiemmin suunnattu koko tyoyhteisolle pelisdéntdjen
muodossa, enka kaavaketta kehittdessani 10ytanyt vastaavaa nimenomaisesti alaisten kéyt-
toon kehitettyd mallia. Opinndytetyoni lopputuotoksena kehitetty kaavake on kehitetty eri-
koissairaanhoitoon, mutta jatkossa on tarkoituksena sen hyddynnettdvyys koko Kiurun
alueella kaikissa toimipisteissa. Kaavake on sovellettavissa sellaisenaan myds Kiurun ul-
kopuolelle. Toimintamalli eli vuokaavio on suunniteltu Kiurun organisaatioon, mutta osit-

taisella muokkaamisella siitd saa toimivan mihin organisaatioon tahansa.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa eri vaiheiden dokumentointi on tarkeéé, ja tutkimuksessa
kaytettavat metodit tulee aina perustella. Kehittajan on kirjattava kehittdmishaaste selkeasti
nékyviin ja perusteltava tyonsa tavoitteet selkeésti, sekd tutkimuksen loppuvaiheessa esitel-
tdva ja arvioitava eri ratkaisuvaihtoehdot. Valittu ratkaisuvaihtoehto on perusteltava ym-
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marrettavasti. Kehitetyn ratkaisun toteuttaminen ja k&ytdnnon toimivuuden ja hyodyllisyy-
den arviointi ovat keskeinen osa konstruktiivista tutkimusta. Konstruktiivista tutkimusta
kaytetaan erityisesti liiketaloustieteen alueella, mutta mahdollinen sovellutusalue on laaja.
(Ojasalo ym. 2009, 67; Lukka 2013.) Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkija osallistuu
aktiivisesti konstruktion kehittdmiseen, mutta jattdd kaytannon toimivuuden arvioinnin sen
kayttdjille kuten liikkeenjohdolle (Uusitalo & Kohtaméki 2011, 291).

Omassa opinnaytetydssani olen osallistunut aktiivisesti lopputuotoksen eli kaavakkeen
kehittdmiseen ja kdynyt vuoropuhelua ohjausryhmaéni kanssa kaavakkeen rakentumisesta ja
sen sisallosta seka kayttotarpeesta. Ohjausryhmani tulee ottamaan kaavakkeen opinndyte-
tyoni valmistuttua esiteltdvaksi ja kayttoon. Kaavakkeen toimivuutta arvioidaan vuoden
kuluttua sen kayttoonotosta, jolloin myods tehdaan tarvittavat muutokset. Ennen kéyttéonot-
toa esittelen kaavakkeen medisiiniselle tulosalueelle eri osastotunneilla sek& erikseen osas-
tonhoitajille heidan kokouksessaan. Tutkimuksen olisi voinut toteuttaa myds toimintatut-
kimuksena, mutta mielestani konstruktiivinen l&hestymistapa toimi, koska lopputuotoksena

oli uusi toimintamalli.

4.3 Toimintaymparistdn ja kohderyhméan kuvaus

Opinnaytetyoni toimintaymparistonad oli Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja perus-
palvelukuntayhtymd Kiurun erikoissairaanhoidon medisiininen tulosalue. Medisiininen
tulosalue késittaa erikoisaloina neurologian, iho- ja sukupuolitaudit, keuhkosairaudet, sisé-
taudit ja sydan-verisuonisairaudet, fysiatrian sek& kuntoutusyksikon. Kyselyn kohderyh-
ména olivat medisiinisen tulosalueen osastonhoitajat ja apulaisosastonhoitajat (N=13).
Kohderyhmén rajasin koskemaan erikoissairaanhoidon medisiinisen tulosalueen osaston-
hoitajia ja apulaisosastonhoitajia, koska itse tydskentelen erikoissairaanhoidon medisiini-
selld tulosalueella. Tavoitteenani oli selvittaé erityisesti osastonhoitajien ja apulaisosaston-
hoitajien kasitysta tyoyhteisossa esiintyvista ristiriitojen aiheuttajista ja ristiriitatilanteiden

ratkaisemisesta.

Kiuru késittdd maantieteellisesti erikoissairaanhoidon jasenkuntina Kokkolan, Kruunupyyn
sekd vuoden 2013 alusta Reisjarven, ja peruspalvelu alueena Kaustisen, Vetelin, Halsuan,

Perhon, Lestijarven, Toholammin sek& Kannuksen. Lisdna on useita sopimuskuntia, eteldi-
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simpana Vimpeli ja pohjoisimpana Kalajoki. Kuntayhtymén asema toimintaympéristossa
on toimia l&himpéana keskussairaalana 170 000 asukkaalle, ja 120-200 kilometrin etéisyys
lahimmistd keskussairaaloista luo perustan valitulle strategialle. Kiurun strategian perus-
ldhtdkohta ja tavoite on toimiminen Oulun yliopistollisen sairaalan erityisvastuualueen
eteldisen osan péivystavana keskussairaalana ja osaamiskeskuksena. Strategiassa on yhtena
tavoitteena riittdvan hyva tyohyvinvointi. Kuntayhtymén perusarvoiksi on mééritelty ih-
misarvon kunnioittaminen, oikeudenmukaisuus sek& hyvinvointi ja terveys. Toiminnallisia
arvoja ovat innovatiivisuus ja yrittajyys, omatoimisuus ja vastuullisuus seké vaikuttavuus.
Kuntayhtyman missiona on tarjota hyvinvointia joustavasti ja ammattitaitoisesti. Visiona
on toimia alueen ihmisten hyvinvoinnin taitavana, aikaansaavana ja ketterdnd luotsina.

(Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja peruspalvelukuntayhtyma Kiuru 2013.)

Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja peruspalvelukuntayhtymdssa oli vuoden 2011
lopussa yhteensd 1 581 virkaa tai tointa. Koko kuntayhtyman henkiloston mééra vuoden
2011 viimeisena paivana oli 1 855 henkil®d, josta erikoissairaanhoidon henkiléstomaara oli
1241. (Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja peruspalvelukuntayhtymé Kiuru 2012.)
Tasta henkilostoméaarasta medisiinisen tulosalueen hoitohenkilokuntaa on 114, joista suu-
rin osa sairaanhoitajia. Tahan hoitohenkilékuntamaaréan on laskettu mukaan mydés medi-
siinisen tulosalueen sisdiset sijaiset, jotka Kiertdvat eri osastoilla ja poliklinikoilla kulloi-

senkin tarpeen ja varauksen mukaan.

4.4 Tutkimusmenetelmat ja aineiston keruu

Selvitin nykytilannetta eli ristiriitatilanteiden esiintymistd medisiinisen tulosalueen esimie-
hille (N=13) suunnatulla avoimella kyselylla (LIITE 2). Valitsin tutkimusmenetelméksi
avoimen kyselylomakkeen, koska tavoitteenani oli selvittdd esimiesten omakohtaisia ko-
kemuksia hankalista tilanteista, joita he péivittaisessa tydssddn kohtaavat ja joihin heidan

odotetaan puuttuvan.

Kysely on aineiston kerddmisen tapa, jossa kysymysten muoto on standardoitu eli vakioitu.
Tama tarkoittaa, ettd kaikilta kyselyyn vastaavilta kysytadn samat asiat, samassa jarjestyk-
sessd ja samalla tavalla. Kyselylomaketta kéytetdan, kun havaintoyksikkéna on henkil6 ja

hantd koskevat asiat, kuten mielipiteet, asenteet, ominaisuudet tai kayttaytyminen. Kyselya
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kaytetddn myos hyvin henkilokohtaisten asioiden tutkimiseen. Henkilokohtaisia asioita
ovat esimerkiksi ihmisen koettu terveys, terveyskayttaytyminen, itsehoito, ruokatottumuk-
set, ansiotulot ja kulutukseen liittyvét asiat. Kyselyn ongelmana on vastauslomakkeiden
hidas palautuminen tutkijalle, ja tavallisesti tutkija joutuu myods tekemaan uusintakyselyn.
(Ojasalo ym. 2009, 109; Vilkka 2009, 28.) Kysely voidaan tehda paperisella tai sdhkdisella
lomakkeella. Ennen kyselyn tekemistd on tarkkaan suunniteltava, mita tietoa tarvitaan.
Kyselyn myos tulee olla yksiselitteisid ja helposti vastattavissa. (Ojasalo ym. 2009, 41.)
Kyselylomakkeen suunnittelu perustuu kehittamistyon tavoitteisiin ja lomakkeeseen sisal-
Iytetddn kaikki sellaiset ja vain sellaiset kysymykset, jotka tarvitaan tyon tavoitteiden saa-
vuttamiseksi. (Heikkild 2001, 47; Ojasalo ym. 2009, 115.)

Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden sanoa omin sanoin, mita hanella
todella on mielessaan. Avoimen vaihtoehdon avulla ajatellaan saatavan esiin nakdkulmia,
joita tutkija ei ole osannut etukateen ajatella. (Heikkila 2001, 49; Hirsjarvi, Remes & Saja-
vaara 2010, 198-199.) Muodostin lomakkeen kysymykset aiemman teorian pohjalta siten,
ettd ne vastasivat opinnaytetyon ensimmaista ja toista tutkimuskysymysta.

Postitin kyselylomakkeet vastaajille sisaisesséd postissa ja liitin vastauskuoren kirjekuoreen
mukaan. Lisédksi linkitin kyselyn vastaajien sédhkopostiin, jolloin heilld oli mahdollisuus
Kirjoittaa vastauksensa koneella. Vastausaikaa kyselyyn oli kolme viikkoa ja ennen vasta-
usajan loppumista l&hetin kyselystd muistutuksen vastaajajoukon séhkdpostiin. Kyselyn
vastaukset palautettiin minulle siséisessa postissa osastolle 8. L&hetin kyselyitd 13 kappa-
letta ja sain vastauksia takaisin seitseman kappaletta. Kvalitatiiviselle aineistolle ei ole tar-
jolla kvantitatiivisen aineiston kaltaisia mittalukuja. Taman vuoksi tavaksi on tullut puhua
aineiston kylldantymisesta eli saturaatiosta: aineiston kerd&minen voidaan lopettaa, kun
uudet tapaukset eivat enéda tuo esiin uusia piirteitd. Talla tarkoitetaan, ettd tutkija alkaa ke-
rata aineistoa paattamatta etukateen kuinka monta tapausta tutkii. Aineisto on riittdva sa-
mojen asioiden alkaessa kertautua, talléin on tapahtunut saturaatio. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa aineistosta ei tehdd paatelmia yleistettavyytta ajatellen. Ajatuksena on kuitenkin,
ettd yksityisessa toistuu yleinen. Tutkimalla yksittaistd tapausta kyllin tarkasti saadaan né-
kyviin myos se, miké tutkittavassa ilmidssa on merkittavaa ja miké toistuu usein tarkastel-

taessa ilmioté yleisemmalld tasolla. (Makeld 1992, 52-53; Hirsjarvi ym. 2010, 182.)
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Tutkimuksessani saadut vastaukset olivat sisallollisesti rikkaita, ja niissa oli yhtenevéi-
syyksid vastaajien kesken, eli aineiston saturaatio toteutui.

4.5 Aineiston analyysi

Tekeméni kyselyn jalkeen analysoin aineiston kesé-lokakuun 2012 aikana. Tassa tutki-
muksessa olen kayttanyt tutkimusaineiston analysointiin laadullista aineiston analyysia ja
analysoinut aineiston induktiivisesti eli sisallonlahtoisesti. Nain sen vuoksi, ettd minulla ei
ollut teoriaa ohjaamassa analyysia. Kvalitatiivisen aineiston analyysissa siséllénanalyysi
on perusanalyysimenetelma, ja sen avulla on mahdollista analysoida erilaisia aineistoja
sekd samalla kuvata niitd. Sisallénanalyysia on kdytetty muun muassa sosiologiassa, psy-
kologiassa ja liiketaloustieteessa seka hoitotieteen tutkimuksissa aineistojen analysoinneis-
sa. Siséllonanalyysin tavoitteena on tutkittavan ilmion laaja mutta tiivis esittdminen, jonka
tuloksena syntyy kasiteluokituksia, kasitejarjestelmia, malleja tai kasitekarttoja. Sisallon-
analyysi voi olla induktiivista tai deduktiivista ja puhutaan aineistolahtoisesta tai teorialéh-
tOisestd analyysistd. Induktiivisessa siséllonanalyysissa sanoja luokitellaan niiden teoreetti-
sen merkityksen perusteella kun taas deduktiivisessa paéattelyssé lahtokohtana ovat teoria
tai teoreettiset késitteet, joiden ilmenemistd tarkastellaan kaytanndssa. (Kankkunen &
Vehvildinen-Julkunen 2009, 131-135.) Keskeista laadullisen tutkimuksen aineiston analyy-
sissa on l0ytad synteesid luova temaattinen kokonaisrakenne, joka kannattaa koko aineis-
toa. Raportoinnissa tulee pyrkié tarkasteltavien teemojen kokonaisvaltaiseen késittelyyn.
(Kiviniemi 2010, 80.)

Aineistol@httiseen sisallonanalyysiin kuuluvat aineiston pelkistdminen esimerkiksi tiivis-
tamalla tai pilkkomalla aineisto osiin, aineiston ryhmittely ja abstrahointi. Pelkistamisen
tarkoituksena on selkiyttaa ja tiivistaa aineistoa, jolloin pyritddn monimuotoisesta ja run-
saasta aineistosta tunnistamaan ja rajaamaan pieni maara ndkokulmia. Tiivistamisessa kar-
sitaan havaintojen méaaraa siten, ettd tunnistetaan aineiston osissa esiintyvié yhteisia piirtei-
t4 tai nimittdjia. Pelkistdmalld tuotetaan myos kokonaan uutta tietoa. Aineiston ryhmitte-
lyssd kéydaan tarkasti lapi alkuperdisaineisto ja samaa asiaa tarkoittavat késitteet ryhmitel-
l4&n ja yhdistetddn luokaksi ja nimetdan luokan sisaltéa kuvaavalla nimikkeelld. Abstra-
hointi tarkoittaa pyrkimysta yleiskasitteiden muodostamiseen pelkistaméalla. Talldin erote-

taan tutkimuksen kannalta oleellinen tieto, jonka perusteella muodostetaan teoreettinen
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kasitteistd. Yleiskasitteiden avulla tutkija muodostaa kuvauksen tutkimuskohteesta ja ver-
taa kaiken aikaa teoriaa ja johtopaatoksia alkuperéisaineistoon muodostaessaan uutta teori-
aa. Niissa kuvataan myds luokittelujen pohjalta muodostetut késitteen tai kategoriat ja nii-
den sisallot. Johtopédatoksissa tutkija pyrkii ymmartamaan tutkittavia heiddn omasta nako-
kulmastaan. (Ojasalo ym. 2009, 124-125; Puusa 2011, 116-122.) Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa on tavoitteena ymmartéé tutkimuskohdetta ja tutkimuksen aineistosta ei tehda
yleistavia paatelmié. (Hirsjarvi ym. 2010, 181; Puusa 2011, 118-120.)

Kyselylomakkeiden analysoinnin tarkoituksena oli etsié vastaus tutkimuskysymyksiini, eli

millaisia ristiriitatilanteita tyoyhteisossa esiintyy ja miten niita talla hetkelld on ratkaistu,
sekd saada esimiesten ndkemys siitd, millainen toimintamalli tukee ristiriitojen ratkaisemis-
ta? Luin kaikki avoimet kyselylomakkeet I&pi useaan kertaan saadakseni vastauksista ko-
konaiskuvan. Taman jalkeen kirjoitin vastaukset koneelle sanatarkasti alkuperdisid vasta-
uksia kopioiden ja kysymysten alle ryhmittden. Sen jalkeen aloin tarkastella vastausten
yhtenevaisyyksiad ja muodostin alaluokkia sanoja kuvaamaan. Naista alaluokista tein edel-
leen tiivistystd siten, ettd sain viimeiseen yldluokkaan vastaukset tutkimuskysymyksiini.
Vastaukset on tunnistettavuuden ehkéisemiseksi muutettu Kirjakielelle vastausten sisaltéa
muuttamatta. (Kuula 2006, 108-110.)

Aineistoa ei pida kerata liikaa kerralla vaan on paras analysoida huolellisesti ensin pieneh-
ko aineisto, ja vasta sen jalkeen paattaa, millaiset lisdaineistot ovat tarpeen. Kvalitatiivisen
analyysin vaivalloisuuden vuoksi on tutkijan pidettava silmalla paitsi tapausten méaaraa
my0s kustakin havainnosta kertyvén tekstin méarad. Analyysin kattavuus perustuu tutkijan
tarkkoihin tulkintoihin eik& tutkijan satunnaisiin poimintoihin perustamiinsa tulkintoihin.
(Mékeld 1992, 52-53.)

Analyysin arvioitavuus tarkoittaa, ettd lukija kykenee seuraamaan tutkijan pééattelya ja ha-
nelle annetaan edellytykset hyvéksya tutkijan tulkinnat tai riitauttaa ne. Toistettavuus ana-
lysoinnissa tarkoittaa, etta luokittelu- ja tulkintasadnnot on esitetty niin yksiselitteisesti,
etta toinen tutkija niitd soveltamalla padsee samoihin tuloksiin. Kvalitatiivisen analyysin
vaikutelmanvaraisuutta vahentaa ja sen arvioitavuutta ja toistettavuutta lisd aineiston luet-
telointi, tulkintaoperaatioiden pilkkominen vaiheisiin seka ratkaisu- ja tulkintasaanttjen
nimenomaistaminen. (Makeld 1992, 53; Puusa 2011, 115.) Aineiston analyysin eteneminen
on kuvattu liitteessa (LIITE 3).
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) KYSELYN TULOKSET JA KEHITTAMISPROSESSIN KUVAUS

5.1 Ristiriitatilanteet ja niiden esiintyvyys tydyhteisossa

Vastauksissa esille nousseet ongelmat liittyivat ihmissuhteisiin ja tydhon. Ongelmia esiin-
tyi my6s henkilokohtaisten asioiden yhteensovittamisessa tyon kanssa ja painvastoin. Ih-
missuhteisiin liittyvat ongelmat koskivat henkilokemioita, asioiden puimista seldn takana,
toisten sanomisten vaarinymmartamista ja sovittujen kaytantdjen vastaisesti toimimista.
Tyo6hon liittyvét ristiriidat koskivat sovittujen kéytantdjen vastaisesti toimimista, eri am-
mattiryhmien valistd tyonjakoa ja vastuuta, erilaisten tyétehtdvien aiheuttamia oikeuden-
mukaisuuden kokemuksia ja tyon tekemadtta jattamisia tai muille siirtamisia. Osa vastauk-
sista kasitteli myos potilaiden hoitoa ja sijoittelua tydyksikossa. Henkil6kohtaisten asioiden
yhteensovittamisessa tyon kanssa esille nousivat tytajan kayttéon ja lomakysymyksiin

liittyvéat késitykset ja toiveet, jotka olivat poikkeavia tyonantajan edustajalla ja alaisella.

Ristiriitatilanteet ylipaataan liittyvat oikeudenmukaisuuden kysymyksiin. Ymmar-
rykset eivét aina ole henkil0stolla ja tyonantajan edustajalla samanlaisia. Resurssiky-
symykset varmaan painavat molempia osapuolia ja tiden sovittelu ei aina ole suju-
vaa. Toinen kysymys voi olla sellainen, ett4 henkilokohtaiset toiveet ja ndkemykset
ovat henkilostolla tydantajasta poikkeavia. Tdma voi liittyd vaikkapa tydajan kéyt-
toon tai lomakysymyksiin. Ts. henkil6kohtaisiin asioihin ja niiden yhteen sovittami-
nen tyon kanssa ja painvastoin.

Ristiriitatilanteiden esiintyvyys vaihteli vastauksissa lédhes péivittdisesta esiintyvyydesta
kuukausittaiseen esiintymiseen. Vastaajien mukaan ristiriitatilanteiden esiintyvyys on osin
yhteydessé tydyhteison kiireeseen, kiireempéna ajankohtana tunnelma kiristyy ja samalla
ristiriidat lisdéntyvat. Tyoyhteisdissa on myds yritetty opetella keskustelemaan vaikeista

asioista ennen kuin ne kehittyvat ristiriidoiksi asti.
L&hes paivittain esiintyvat.

Tilanteita ei ole onneksi usein. Olemme yrittdneet opetella puhumaan asioista &&-
neen, ettd vaikeat tilanteet kasiteltaisiin ennen kuin niista kehittyy ristiriitatilanne.
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5.2 Ruistiriitojen ratkaisemisen keinot ja haasteet

Ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa esimiehen rooli oli kiistaton. Vastausten mukaan esi-
mies toimii kuuntelijana ja ajoittain sovittelijana, mutta usein ristiriidat jaavat ratkaisemat-

ta asioiden seldn takana puimisen vuoksi.

Usein ristiriidat jaavét ratkaisematta, koska asioita puidaan toisten seldn takana eika
haluta, ettd asioihin puututaan eli ei haluta suututtaa ketdén. Jos ristiriitoja ratkotaan,
tapahtuu se yleensé osastonhoitajan kautta/kanssa.

Haasteena ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa esimiehet kokivat saada asianomaiset ym-
martdmaan myos toisen osapuolen nédkOkanta asiaan. Asioiden kasittelyyn Kkaivattiin
enemman avoimuutta seldn takana puhumisen sijaan. Haasteellisena koettiin my6s sopivan

keinon I0ytaminen ristiriitatilanteeseen puuttumiseen, koska kaikki ovat erilaisia.

Se, ettei haluta puhua asioita suoraan sen henkildn kanssa, jonka kanssa ristiriita on.
Kerrotaan asiasta osastonhoitajalle/aoh:lle mutta samalla varmistetaan, ettei asiasta
puhuta asianomaiselle.

Haasteellisinta on se, ettd asiat pystytddn pitdmaan tyodasioina, eli ettd ei menna liikaa
henkilokohtaisuuksiin. Osastonhoitajien taytyy pysya puolueettomina ratkaistessaan
tilannetta. Koska jokainen meista on persoonaltaan erilainen, on haasteellista osata
ldhestyé ja ratkoa tilanteita jokaiselle sopivalla tavalla.

5.3 Esimiesten valmiudet puuttua ristiriitatilanteisiin ja tyovalineet ristiriitatilan-

teisiin puuttumisessa

Esimiehet kokivat ristiriitatilanteisiin puuttumisen olevan kaikkein haasteellisimpia tilan-
teita esimiestydssaan ja ohjeista huolimatta olevansa asemassaan hyvin yksin. Esimieskou-
lutuksen kautta he olivat saaneet teoriatietoa, ja osa vastaajista koki talon tasolla olevan
hyvét ohjeet tilanteisiin puuttumiseen. Tarkeimpané valmiutenaan esimiehet kokivat kuun-

telemisen taidon ja mahdollisimman nopean puuttumisen asioihin.

Asioita on kayty lapi eri koulutuksissa, mutta tilanteet yksilollisia. Itsensa jatkuvaa
kehittdmistd — “ald provosoidu, dla hermostu, kuuntele, perustele, ole oikeudenmu-
kainen...” Kaikkien pitdisi olla tasa-arvoisia, huolimatta mik& on ammatti.

Esimieskoulutuksen kautta olen saanut ainakin teoriatietoa, mutta teoriatkaan ei yk-
sistddn auta. Esimiehelld pita4 olla uskallusta ja herkkyyttd puuttua vaikeisiin asioi-
hin mahdollisimman nopeasti.
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Ristiriitatilanteisiin puuttumisen tyovélineiksi esimiehet kaipasivat matalan kynnyksen
lomaketta ja selkeitd ohjeita talon tasolle erilaisista tilanteista. Matalan kynnyksen lomak-
keen avulla ristiriitaa aiheuttavan asian voisi kasitelld heti, kun ongelma huomataan. Lisék-
si esimiehet kaipasivat koulutusta ja kdytannon esimerkkeja. Varhainen puuttuminen koet-

tiin hyvaksi asiaksi ristiriitatilanteita ratkaistaessa.

Puhetaitoja, ymmarrystd mika aiheuttaa tilanteen (en aina ymmarra mista alkoi ja
miksi). Asiat usein kovin pienid ja suorastaan naurettavia. Tietoa, miten voi henki-
sesti vahvistaa alaisiaan, ettei joka pikkuasiasta riidella.

Konkreettisia esimerkkeja tydeldmastd, tietoa, joka ei toimi vain teoriassa vaan myos
tyGelamaéssa.

5.4 Ristiriitatilanteiden kasittelyssa ja ratkaisemisessa saatu tuki

Ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa ja kasittelemisessa kaikki vastaajat nostivat esille ver-
taistuen ja esimiehen tuen merkityksen. Vertaistuella tarkoitetaan samassa asemassa olevaa
esimiesta eri yksikossd. Esimieheltd vastaajat olivat saaneet lainopillisia neuvoja ja varmis-
tusta pykélien mukaan toimimisesta sekéd kaytannon vinkkeja. Asioita oli myos pohdittu
yhdessa esimiehen kanssa. Eri yksikoistda huolimatta ongelmat olivat vastaajien mukaan

niin samankaltaisia, etta niitd pystyttiin vertaistuen avulla hyvin selvittelemaan.

Esimiehelténi olen saanut loistavaa tukea. Mm. suullisia ja kirjallisia ohjeita, lain-
opillisia neuvoja, lasndoloa. Tarvittaessa mukaan puheeksi otto - tilanteeseen.

Tukea olen saanut omalta esimiehelténi ja vertaistuelta (vastaavassa virassa olevilta)
omasta talosta. Vaikka tydskentelemme eri yksikdissé, ongelmat ovat kuitenkin usein
samanlaisia.

5.5 Esimiesten kokemukset organisaation varhaisen puuttumisen mallista

Joissakin tapauksissa esimies oli kdyttanyt organisaation puheeksiottamisen mallia ristirii-
tatilanteiden ratkaisemisen apuna. Se koettiin tasapuolisena kaikille ja mallin avulla koet-
tiin tilanteisiin tarttumisen olevan helppoa. Mallin avulla koettiin helpoksi tarttua ongel-

miin ja keskustella niistd, ennen kuin tilanteet paasivét liian pahaksi. Enemmisto vastaajis-
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ta koki kuitenkin mallin olevan kompeld, ei tiennyt sen olemassaolosta tai ei ollut sitd
kayttanyt. Varhaisen puuttumisen malli on saatavilla organisaation intranetista.

Erittain hyvé, ettd on kunnon ohjeet, miten ja milloin toimitaan. Tietdd, mista keskus-
tellaan ja mitka asiat pit4é ottaa esille. Tasapuolista kaikille, ketdén ei oteta silmati-
kuksi. Tilanteet eivét ehdi paasta liian pahaksi, jos toimitaan ohjeen mukaan. Tyohy-
vinvointi sailyy hyvana.

Haastava. Valilla on otettu tyoterveys mukaan.

5.6 Toimintamallin kehittdminen ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi ja sen jalkaut-
taminen kaytannon tyohon

Toimintamallit ristiriitatilanteissa toimimiseen on kehitetty muun muassa Satakunnan ja
Etel&d-Karjalan sairaanhoitopiireille sekd Vaasan kaupungille. Kyseessd ovat ohjeet koko
tyoyhteisolle ja samalla tydyhteison pelisadnnot. Omassa opinnéytetydssani lopputuotok-
sen kehittdminen alkoi ndihin malleihin tutustumalla seka ohjausryhméni kanssa keskuste-
lemalla. Kyselyni vastaukset esittelin ohjausryhmélleni tapaamisessa lokakuussa 2011 ja
ohjausryhmani kanssa kaydyn keskustelun perusteella toivottu malli oli matalan kynnyksen
lomake alaisten keskindisten ristiriitojen ratkaisemisen tueksi. Kysymykset luonnostelin
ohjausryhmani kanssa samassa tapaamisessa kyselyni vastausten pohjalta ja tarkensin niita
Kirjallisuutta ja terveydenhuollon alueiden puuttumismalleja hyvaksikayttden. Nama ky-
symykset kdvimme 18pi ohjausryhmaéni jésenten kanssa, ja tein heidan toivomansa ja tar-
peelliseksi katsomansa muutokset niihin. Hahmottelin lomakkeeseen saatekirjeen ja muok-
kasin sen ohjausryhmaéni jasenten kanssa kéytyjen keskustelujen perusteella. Kaavakkeen
ulkon&ostd ja -muodosta keskustelimme, mutta paadyimme kaavakkeen selkeddn ulko-

asuun.

Pyrimme tekemé&én kaavakkeen kysymyksista helposti ymmarrettavia ja useammalla sanal-
la vastattavia, jolloin alaiset joutuvat miettimadn asiaa syvemmaltd "kyll&d - tai “ei’-
vastausten sijaan. Kaavakkeen kysymykset on suunniteltu siten, ettd niilla saadaan esille
vastauksissa esille tulleiden ongelmien syyt ja ndin mahdollistetaan niista keskusteleminen.
Usealla kysymyksella on tarkoitus kartoittaa kaavakkeen kayttajien mielipiteet ja koke-
mukset laajemmin ja pienempind osa-alueina, jolloin kaavakkeen kayttdminen olisi luonte-
vaa ja koettu tilanne tai tuntemus helpompi selkiyttdad seka jasennelld. Nain myds sen

vuoksi, ettd ohjausryhmani kanssa ajattelemme useamman kysymyksen madaltavan kyn-
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nysté kaavakkeen kayttoon ja siten edistavan avoimempaa keskustelua. Kaavaketta kéaytet-
taessa on tarkoitus, ettd tapahtuman/tilanteen molemmat osapuolet saavat nakokulmansa
esille. Tarkeda on kaydyn keskustelun dokumentointi seké yhteisten tavoitteiden sopiminen
tilanteen korjaamiseksi. Kaavakkeesta jaa kopio keskustelun molemmille osapuolille. Al-
kuperéinen kaavake annetaan esimiehelle, joka arkistoi sen. Tilanteen toistuessa taytetyn
kaavakkeen pohjalta voidaan k&yda uudelleen keskustelua ja kartoittaa ratkaisuvaihtoehto-
ja.

Vuoden kuluttua kaavakkeen kayttdonotosta on tarkoitus arvioida sen toimivuutta ja tarvit-
taessa kehittad kaavaketta edelleen. On myo0s tilanteita, joissa esimies joutuu puuttumaan
jo ilmenneeseen epakohtaan, jota alaiset eivat ole kesken&an saaneet sovittua. Tallgin tay-
tetty ja allekirjoitettu kaavake toimii dokumenttina aiemmin sovitusta ja ongel-
maan/epédkohtaan on luonteva puuttua (ks. LIITE 3). Kaavakkeen myota myds alaiset jou-

tuvat miettimaan tarkemmin omaa vastuutaan ty6yhteison hyvinvoinnista.

Kaavakkeen oli tarkoitus olla epavirallinen, eika sita pitanyt arkistoida. Koska kaavakkeen
tarkoitus on tybhyvinvoinnin parantaminen ristiriitojen ratkaisemisen avulla, kaavakkeen
arkistointi tukee tata ndkokulmaa. Alkuperdinen kaavake j&& esimiehelle arkistoon salassa-
pitoa noudattaen, ja kaavakkeiden vastauksia tullaan nimettdméana k&yttdmaan vain jatko-

seurannassa ja tilanteen kartoittamisessa.

Kaavake ja toimintamalli tullaan esittelemaédn osastotunnilla osastolla kahdeksan kevaan
2013 aikana sek& muissa medisiinisen tulosalueen toimipisteissa erikseen sovittuina ajan-
kohtina opinndytetyoni valmistuttua. T&lloin alaiset ja yksikdiden esimiehet saavat tietoa
kaavakkeesta ja sen kayttotarkoituksesta. Medisiinisen tulosalueen osastonhoitajille kaava-
ke ja kéyttdopas esitelladan opinndytetyon valmistumisen jalkeen maalis-huhtikuussa 2013,
huhtikuussa 2013 Kiurun henkilostopéaéllikko esittelee kaavakkeen erillisessa esimiehille
suunnatussa koulutusiltapéivéssa. Léakareille kaavake ja toimintamalli esitellddn erikseen
sovittuna ajankohtana aloittaen medisiinisen tulosalueen l&d&kareistd. Erikoissairaanhoidon
muulle henkiltstolle kaavake ja toimintamalli esitelld&n heidan esimiehensé ja luottamus-
miehensa kautta, esimerkiksi siivouspalvelu ei ole keskussairaalan omaa toimintaa vaan
ostopalvelu. JYTA-alueelle kaavake ja toimintamalli esitelladn erikseen sovittavana ajan-

kohtana.
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Esittelen kaavakkeen ja toimintamallin itse osastotunneilla alaisena alaisille, talla asettelul-
la viltytdan tunteelta ”ylhadlta alas”-méaardémisestd ja pyritadn sitouttamaan alaisia toimin-
tamallin kéayttdmiseen. Toivon alaisena voivani vaikuttaa myds esimiehiin sitouttavasti:
koska olen itse mallin kehittanyt ohjausryhmani tuella, osaan sen kayton myos perustella.
Toimintamalli ja kaavake (LIITE 3) tullaan linkittdmé&an sairaanhoitopiirin intranetiin, jos-
ta se on vapaasti henkiloston tulostettavissa ja kéytettavissd. Osastonhoitajille tulostetaan
kaavakkeita valmiiksi, koska intranetin kdyttd on osastoilla viel& hyvin vaihtelevaa.

Koska kaavake on yleisluontoinen, sopii se sellaisenaan myds muihin kuin terveydenhuol-
lon toimipisteisiin ja alaisten keskindiseen selvittelyyn. Vastaavaa kaavaketta ei ole aiem-
min ollut kaytdssd, ja henkilostopaallikolta saamani palautteen perusteella sille on tarvetta
myo6s Kiurun ulkopuolella. Muokkaamalla toimintamallia kaavake soveltuu hyvin myos
muihin kuin alaisten keskindisiin ristiriitatilanteisiin. Kehittdmani kaavakkeen avulla toi-
von tydyhteison ja alaisten pystyvan helpommin keskendan vaikuttamaan koko tydyhteisén
ilmapiirin avoimuuteen ja néin tydhyvinvoinnin parantamiseen asioista keskustelemisen

kautta. Taten asiat eivat paasisi kehittymaan ylitsepadseméattoman vaikeiksi.

5.7 Toimintamallin ja kehittdmisprosessin arviointi — ohjausryhman palaute

Toimintamalli on kehitetty yhteistydssa ohjausryhman kanssa. Ohjausryhmé halusi kaa-
vakkeesta helposti lahestyttdvan, epdvirallisen oloisen matalan kynnyksen kaavakkeen.
Heidan toiveidensa pohjalta luonnostelin vaihtoehtoja, joita muokattiin tarpeen mukaan.
Ohjausryhmani on kokenut aiheeni ja lopputuotoksen tarkedna ja tydeldman tarpeisiin vas-
taavana. Koko kehittdmisprosessin ajan ohjausryhméni on ollut ajan tasalla tyon edistymi-

sestd, ja tutkimukseni kyselyn he kokivat hyvana tiedonkeruumenetelmana.

Haastattelin palautteen saamiseksi kunkin ohjausryhméni jasenen erikseen kaavakkeen
esittelyn yhteydessd, ja naissa tapaamisissa kavimme l&pi muilta saamani kommentit ja
kehittdmisehdotukset sekd tarkensimme tulevaa toimintatapaa. Ohjausryhmani on ollut
tyytyvainen luomaani kaavakkeeseen sellaisenaan kysymysten osalta. Saatekirjeeseen ja
toimintamalliin henkilostopaallikkémme toivoi mainintaa, ettd ne ovat syntyneet opinnay-
tetyoni tuloksena. Kehitettyyn toimintamalliin ylihoitaja toivoi selkedd kaavaa kaavakkeen
kéaytostd. Kaavaketta he eivét halunneet muuttaa tai esitestata erikseen, vaan tarkoitus on
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ottaa kaavake kayttoon koko medisiiniselle tulosalueelle ja my6hemmin koko organisaati-
ossa. Kaavakkeen kéayton selkiyttdmiseksi tein vuokaavion. Toimintamalli otetaan kayttoon
ilman erillisté esitestausta ja se esitellddn Kiurun esimiehille opinndytetyon valmistuttua.
Kaavaketta tarkistetaan vuoden kuluttua sen kdyttoonotosta. Tuolloin kartoitetaan kaavak-
keiden avulla esiin tulleet tilanteet sek& kaytettyjen kaavakkeiden madra. Naiden tulosten
pohjalta kaavaketta muokataan tarvittaessa.

Olen esitellyt kaavakkeen myos henkildston edustajalle, ja han oli siihen tyytyvéinen. Han
toivoo kaavakkeen toimivan matalan kynnyksen puuttumisvélineend, jolloin ristiriitatilan-
teet saataisi ratkaistua ennen niiden karjistymistd. Nain valtyttaisiin riitatilanteilta, joissa
henkilot eivat enad ole keskusteluyhteydessa tai kasittelemattomien erimielisyyksien vuok-

si haluavat jarruttaa kaikkea kehitysta tyoyhteisossaan.
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6 POHDINTA

6.1 Opinnaytetyon tulosten ja kehittdmisprosessin pohdinta

Opinnaytetyon tuloksissa koen olleen paljon yhtélaisyyksida omiin kokemuksiini alaisena.
Esimieheen kohdistuvat odotukset ovat suuret, ja helposti ladhestyttévélle esimiehelle on
matala kynnys kayda kertomassa pienetkin ongelmat ilman, etta niita yritetdan ensin alais-
tasolla ratkaista. Vastauksissa nousi esille ongelmista puhuminen toisen osapuolen selan
takana. Ongelmista kerrotaan esimiehelle, muttei haluta hanen vievén asiaa eteenpdin toi-
sen suututtamisen pelossa. Tdma asettaa mielestéani esimiehen hankalaan asemaan myods
eettisesti tarkasteltuna, koska Kiurun perusarvoiksi on mééritelty ihmisarvon kunnioittami-
nen, oikeudenmukaisuus, hyvinvointi ja terveys seka toiminnallisiksi arvoiksi vastuullisuus
ja vaikuttavuus. Organisaation strategiaan peilaten ndmaé arvot eivat toteudu talla hetkelld
osan alaisia keskuudessa.

Suomen eri kuvantamisyksikoiden esimiesten kokemuksia johtamisen eettisista haasteista
on tutkittu Harkasen toimesta 2011. Tutkimuksessa osastonhoitajien kokemissa eettisesti
kuormittavissa tilanteissa nousi esille kysymys uhasta oman toiminnan epéoikeudenmukai-
suudesta ja sita kautta omasta syyllisyyden tunteesta. Osastonhoitajan johtamistydssa ilme-
ni monenlaisia riskitekijoita, jotka osittain johtuivat tehtavien moninaisuudesta, hallinnolli-
sesta vastuusta ja muista ammatillisista vaatimuksista tai toimintaan liittyvista asioista,
jotka ohjasivat osastonhoitajia usein moraalisiin kompromisseihin. Osastonhoitajat tarkas-
telivat oikeudenmukaisuutta ja tasavertaisuutta oman roolin, tyon, tyontekijén ja tyoyhtei-
son nékodkulmasta. Osastonhoitajien mielestd heidan tyotdan ohjasivat arvot ja pohjana
toiminnassa oli useimmiten yhteisesti sovitut pelisddnnét. Yhteisista pelisaannoista huoli-
matta henkilostdjohtamiseen liittyvat ongelmat, kuten ohjeiden ja pelisaant6jen noudatta-
mattomuuteen liittyvat asiat olivat tutkimuksen monissa vastuksissa esilld. Eettisid haas-
teita syntyi henkilokunnan rehellisyyteen liittyvissa ristiriidoissa tai esimerkiksi tiedon
salaamisesta eri syista seka asioiden vaaristelystd ja myos selén takana puhumisesta. Osas-
tonhoitajat kokivat olevansa monta kertaa ’puun ja kuoren vilissd”. Tadma ndkyi eettisini
ongelmina resursointiin ja tyévoiman riittavyyteen liittyvissa tilanteissa ja myds toiminnan

luonteeseen liittyvand asiana. Vastaajat kokivat myos jossain méarin eri eldman alueiden
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ongelmien liséantyneen tyontekijoilla, ja tima nousi esille osastonhoitajien kirjoituksissa ja
naytti haittaavan kaikkien osapuolten tydskentelyd. Vastauksissa viitattiin myos tilantei-
siin, joissa potilaita oli kohdeltu huonosti, ja osastonhoitaja koki ndihin puuttumisen eetti-
sesti kuormittavaksi. Jatkuvat muutokset organisaatioissa koettiin myds eettisesti raskaiksi.
Tutkimuksessa kévi ilmi, etteivat eettiset dilemmat olleet useinkaan suuria strategisia ky-
symyksid, vaan liittyivat jokapéaivéisiin tilanteisiin, joita osastonhoitajat kohtasivat. (Har-
kanen 2011.)

Opinndytetyohoni liittyneen kyselyn tulokset olivat hyvin samansuuntaisia kuin teoriassa
esitetyt ja aiemmissa tutkimuksissa ilmenneet ristiriitojen syyt: ihmissuhteisiin ja ihmisten
keskinaisiin kanssakaymisiin liittyvid, tyon tekemiseen ja tyojarjestelyihin liittyvid. Nain
siitd huolimatta, ettd esimiehet vastasivat avoimeen kyselylomakkeeseen omin sanoin. Té-
man perusteella ihmisten véliset ristiriidat ovat hyvin yleisia alasta riippumatta, mutta nii-
den ratkaisemiseksi ei ole yhté ainoaa oikeaa mallia. Kyselyni tulosten perusteella toimin-
tamallille on tarvetta samoin kuin alaisten omalle aktiivisuudelle tydhyvinvoinnin kehitta-
misessa. Tutkijana ja alaisena yllatyin vastauksissa esille tulleista asioista, kuinka arkipai-
vaisid ne ovat. Esimerkiksi ristiriitatilanteet alkavat hyvin pienestd erimielisyydestd. 2011
toteutetussa Tydterveyslaitoksen Kiurulle teettdmassa Parempi Tydyhteis6é -henkildstoky-
selyssa kuitenkin 85 % vastaajista kertoi toimivansa ty6ilmapiirin parantamiseksi. Ohjaus-
ryhmani kyseenalaistaa tuon kyselyn vastausten suuren prosenttiosuuden tyoyhteison ilma-
piirin hyvéksi toimimisesta ja edistdmisesté arjen johtamistydssé kohtaamiensa tilanteiden

valossa.

Opinndytetyoni aihe nousi esille omasta kiinnostuksestani asiaan ja sain sille tyéelamén
tuen. Tyohyvinvointi ja alaistaidot ovat mielesténi tarked osa tydssd jaksamista, ja sen
vuoksi halusin tutkia aiheita tarkemmin. Halusin nostaa enemman esille alaisten omaa ak-
tiivisuutta osallistua oman tyéhyvinvointinsa kehittdmiseen ja arkipaivéssa esiintyvien ris-
tiriitatilanteiden ratkaisemiseen. Toimintamallin ristiriitatilanteissa toimimiseen on tarkoi-
tus vahentdd esimiesten kuormitusta alaisten keskinéiseen valienselvittelyyn puuttumisessa
ja samalla nostaa esille alaistaitojen kasite kdytanndssa seké pelisaantéjen merkitys tydyh-
teisdssd. Opinnaytetychoni liittyvan kyselyn tein esimiehille, koska koen alaisen roolissa
toimivana olevani tietoinen alaisten keskindisistd ristiriidoista. Esimiesten kokemukset

noista ristiriidoista ovat olleet tdhan saakka vain satunnaisen kommentin valossa ilmenevia
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ajatuksia ja halusin selvittdd niitd tarkemmin. Tulevana esimiehend koin tarkeéksi saada

esimiesten omat késitykset esille vastauksiin.

Opinnaytetyon prosessin myota koen tarkkailevani eri tavalla paitsi omaani myods esimie-
hen toimintaa ja haneen kohdistuvia odotuksia. Usein esimiehen odotetaan ratkaisevan
esitetty ongelma saman tien tai pitdvan salassa suuretkin tyoyhteisossa vellovat ristiriidat.
Ristiriitojen ratkaisemiseen esimiehet olivat hakeneet lisékoulutusta itselleen ja osassa vas-
tauksia sitd myos alaisilleen tarjonneet. Kuitenkin vastausten perusteella ristiriitojen ratkai-
su on péaaasiallisesti esimiehen vastuulla. Kuinka osastonhoitaja saa motivoitua alaisensa
kouluttautumaan ja tarkastelemaan omia alaistaitojaan? Ovatko osastonhoitajan resurssit
sellaiset, ettd ne mahdollistaisivat alaisten kehittymisen tukemisen? Kyselyni vastausten
perusteella edelld mainitut asiat ovat pitkalti kiinni myds alaisen omasta halusta kehittya ja

ottaa vastuuta.

Kuntayhtymassd on kaytossd ns. varhaisen valittamisen malli. Tyonantajan edustaja eli
esimies (osastonhoitaja) yhdessa tyontekijan kanssa kayvét mallinnetun tyéhyvinvointi-
keskustelun, kun lyhyet sairauspoissaolot ovat toistuvia (kolmannesta lyhyesté sairauspois-
saolosta neljannesvuoden aikana) tai jos sairauspoissaoloja kertyy vahintddn 15 péivaa
neljannesvuosijaksolla. Kuntayhtyma pitaa tarkeana henkildston tyéhyvinvointia ja tyohy-
vinvoinnin edistamistd. Keskustelun tavoitteena on tukea tyontekijan tydssa jatkamista ja
kehittadd aktiivisesti tyooloja. (Keski-Pohjanmaan erikoissairaanhoito- ja peruspalvelukun-
tayhtyma Kiuru 2012.) Itse tutustuin tahédn malliin opinndytetyotani tehdessani ja koin sen
abstraktiksi. Tyoelaméssa on ongelmana, ettd esimiehen aikaa menee alaisten keskinéisia
ristiriitatilanteita selvitellessa. Naissa tilanteissa usein alaiset voisivat selvittdé asian kes-

ken&an esimerkiksi yhteisten pelisaantdjen pohjalta.

Opinnaytety6llani on ollut tyéeldman ohjausryhmé, johon ovat kuuluneet medisiinisen
tulosalueen ylihoitaja Sari Timonen, henkilostopaallikko Eija-Liisa Heikkil& ja osasto kah-
deksan osastonhoitaja Lilian Junell. Ylihoitaja Sari Timonen on toiminut tydeldman ohjaa-
jana, ja olen h&nen kanssaan keskustellut aiheestani ja sen merkityksesta tyOyhteisoille.
Kéytannon tyossé esiintyvista ristiriitatilanteista olen saanut tietoa tydsuojeluvaltuutetulta
Sakari Ruisaholta, osastonhoitajalta Lilian Junellilta ja henkilostopaallikkd Eija-Liisa

Heikkilaltd. Ohjausryhmani on antanut hyvia neuvoja ja vinkkeja kaavakkeen kehittdmi-
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seen, ja myos Kiurun tydsuojelupédéllikkd Eija Tarmasto on ollut tapaamisessamme ker-
taalleen mukana. Kehitetyn kaavakkeen avulla alaiset voivat pyrkia asioiden avoimempaan
ratkaisuun, ja ndin myos esimiehen aikaa vapautuu muuhun tyohon. Samalla alaiset joutu-
vat tarkemmin miettimaan omaa osallisuuttaan tydyhteison viihtyvyyteen ja tyéhyvinvoin-
tiin. TA&ma sitouttaa alaisen toimimaan tydyhteisonsa hyvéksi ja itsensa johtamiseen sek&

tukee organisaation strategian arvojen mukaista toimintaa.

6.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Tydyhteisojen toimintaa tai kehittdmishankkeiden logiikkaa ei voida ymmartéa pelkastaan
virallisia tavoitteita, periaatteita ja organisaatiokaavioita tarkastelemalla, vaan olennaista
on ymmartad myos toimijoiden tapaa hahmottaa ty6td, sen tavoitteita ja sitd ohjaavia peri-
aatteita (Toikko & Rantanen 2009, 54). Oma roolini tutkijana oli yhtd aikaa olla tutkijana
sekd alaisena, mutta koen tdmd asetelman auttaneen minua aiheeni tarkastelussa. Tied&n
kohdeorganisaation toimintaa ohjaavat arvot ja periaatteet seké toimintaympériston. Koen
saaneeni rehellista palautetta esimerkiksi tyotovereiltani kaavakkeen suhteen, koska minul-
la ei ole esimiesasemaa taustanani. Kuitenkin opinndyteprosessin myo6ta tarkkailen alaisena
ja tutkijana tydyhteison toimintaa ja ohjausryhmani kanssa puolestaan he ovat suhtautuneet
minuun tutkijana enemman kuin organisaation tyontekijana. Tunnen organisaation periaat-
teet ja tavoitteet alaisen roolissa, ja aiemman koulutukseni my6té henkildston tyoskentely-

tavat ovat tuttuja myds oman osastoni ulkopuolella.

Kysymys luotettavuudesta kohdistuu tutkimusmenetelmiin, tutkimusprosessiin ja tutkimus-
tuloksiin. Kehittdmistoiminnassa luotettavuus tarkoittaa kuitenkin ennen kaikkea kéytto-
kelpoisuutta. Laadullisen tutkimuksen piirisséd kysymykset reliabiliteetista eli luotettavuu-
desta ja validiteetista eli patevyydestd on pyritty korvaamaan vakuuttavuuden (confirmabi-
lity) ké&sitteell4. Tutkijan on ndytettdva aineistonsa ja siihen perustuva argumentaatio mah-
dollisimman avoimesti, jolloin hén voi vakuuttaa tiedeyhteison tutkimuksensa pétevyydes-
t4. Toimijoiden ja kehittdjien sitoutuminen kehittdmisprosessiin vaikuttaa aineistojen, me-
todin ja tuotosten luotettavuuteen ja luotettavuuden kannalta on olennaista tietdd, missa
prosessin vaiheissa toimijat eivét ole osallistuneet aktiivisesti kehittdmiseen. (Toikko &

Rantanen 2009, 121-124.) Tutkijan roolissa olen ollut aktiivisesti mukana toimintamallin
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kehittdmisessé koko kehittdmisprosessin ajan ja vuorovaikutuksessa ohjausryhmani kanssa.
Kyselylomakkeen vastaukset ké&vin Iapi ohjausryhmani kanssa, ja teimme johtopaatoksia

vastausten perusteella.

Sahkopostikyselyjen ja -haastattelujen etuna on, ettd haastattelutilanteen mahdolliset hait-
tatekijat vahenevat. Visuaaliset ja ei-verbaaliset tekijat, jotka todellisessa kanssakaymises-
sé& ja vuorovaikutustilanteessa méaérittavéat valta-asemia, eivat ole 1asnd sdhkoisessd kom-
munikaatiossa. Tutkijan sukupuoli, etninen tausta ja iké eivat maarita vuorovaikutusta yhta
voimakkaasti kuin vélittdméassa kasvokkain kohtaamisessa. (Kuula 2006, 174.) Omassa
kyselysséni hyédynsin sdéhkdpostikyselyn tuomaa anonymiteettia vastaajien hyvaksi, koska
oman ammattitaustani ja tyohistoriani vuoksi osa vastaajajoukosta oli osin tuttuja. Kyse-
lyyni vastanneet suhtautuivat aiheeseeni myonteisesti ja anonymiteetin sailyttdmisesta huo-

limatta sain kahdelta vastaajalta nimella Kiitosta aiheestani ja tutkimuksestani.

Kvalitatiivisen tutkimuksen yhteydessa puhutaan usein myos sulkeistamisesta (bracketing),
joka tarkoittaa, ettd tutkija on mahdollisimman hyvin tietoinen omista ennakko-
oletuksistaan tutkittavaa ilmiota kohtaan. Tutkija pyrkii koko tutkimusprosessin ajan ete-
nemaan niin, etteivat ennakko-oletukset ohjaa tutkimusta. Tutkijan ennakko-oletusten tun-
nistaminen ja niiden avoin kuvaaminen lisdavét tutkimuksen lapindkyvyytta. (Kankkunen
& Vehvildinen-Julkunen 2009, 165-166.) Tutkijan roolissa olen tiedostanut omat asenteeni
tutkittavaan aiheeseen. En ole antanut omien asenteideni vaikuttaa tutkimukseeni, vaan

olen esimerkiksi tehnyt analysoinnin avoimuuden periaatetta noudattaen.

Avoimuuden periaatteella olen liittdnyt tutkimuksen vastaukset ja niiden analysoinnin liit-
teeksi. Tutkimuksen luotettavuutta lisaé se, ettd suoritin aineiston keruun avoimella kyse-
Iyll4 ja vastaukset kasiteltiin nimettémind. Haastattelumenetelméall& suoritettuna oma roo-
lini keskussairaalan tyontekijana olisi saattanut vaikuttaa vastauksiin, ja ndin ollen myos
tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkimuksen luotettavuutta liséd myos se, etten ole saanut

tutkimuksestani tai sen lopputuotteesta taloudellista korvausta.

Opinnaytetyossani olen pyrkinyt mahdollisimman tuoreeseen tutkimustietoon ja tdman
vuoksi pyrkinyt rajaamaan lahteet 2000-luvulla julkaistuihin teoksiin ja artikkeleihin tyo-
hyvinvoinnista, henkilostdjohtamisesta ja alaistaidoista. N&in olen tavoitellut mahdolli-
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simman tuoretta tutkittua tietoa ja pystynyt vertailemaan eri lahdeteosten yhtenevaisyyksia
lahdekritiikkid noudattaen. Opinndyteyon aineistona olen kayttanyt tekeméni kyselyn vas-
tauksia, aiempia tutkimuksia ja teoriaa tyohyvinvoinnista ja henkilostdjohtamisesta, Kiurun
strategiaa vuosille 2012-2015, Kiurun tilinpaatéskertomusta vuodelta 2011 seké tutkimus-
paivakirjaani. Liséksi olen hakenut myods kansainvalistda ajankohtaista tutkimustietoa eri
tietokannoista kuten Melinda, Academic Search Elite, MOT ja Medic.

6.3 Opinnaytetyon etiikka

Koen tarkedksi ihmisarvon kunnioittamisen ja loukkaamattomuuden. Aiheeni on vaikea, ja
se heratti ajatuksia minussa itsessani alaisena ja tutkijana sek& toimintaymparistossani.
Taman vuoksi koin tarkednd, ettd sain kyselyyni vastaajien omin sanoin kertomana tilantei-
ta, joihin he kaipasivat toimintamallin rakentamista ja saantdjen selkiyttdmista. Tutkimuk-
seni koen eettisesti kestavéksi. Tutkimuksen vastaukset ovat hyddynnettavissa organisaati-

on kayttoon.

Hyvé tutkimus noudattaa aina hyvaa tieteellistd kaytantoa, ja tutkijan tehtavénd on mini-
moida tutkimuksen haitat ja suhteessa niihin maksimoida tutkimuksen hyodyt (Vilkka
2007, 90-91). Aiheen valinnan tulee olla eettisesti ja teoreettisesti perusteltu ja sen tulee
tuottaa uutta tietoa tieteenalalle (Aho 2011, 41-42; Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen
2009, 176-177.). Arkaluontoisten aineistojen analysoinnissa tutkijalla tulee olla vahvuutta
tyoskennelld aineiston kanssa useita kertoja ja pitkan ajan. Tutkijalla tulee olla my6s kyky
irrottautua omista tunteistaan ja analysoida vastaajien kokemuksia etaaltad. (Aho 2011, 41-
42.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa kaytetaan usein alkuperaisilmauksia verifioimaan saa-
tuja tutkimustuloksia. Talloin on tarkead arvioida, onko esimerkiksi murrekieliset alkupe-
raisesimerkit syyta k&antaa yleiskielelle tunnistettavuuden vuoksi. (Kankkunen & Vehvi-
lainen-Julkunen 2009, 179-180.)

Taman tutkimuksen teossa on noudatettu hyvaa tieteellista kaytdntdd. Tutkimusaineisto
keréttiin ja analysoitiin huolellisesti, seka sailytettiin koko tutkimusprosessin ajan huolelli-
sesti lukitussa laatikossa. Tutkimukseni lahtokohtana on ollut ihmisarvon kunnioittaminen,

ja sen vuoksi tutkimukseeni vastaaminen oli vapaaehtoista. Anonymiteetin takaamiseksi
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olen analysointivaiheessa muokannut saadut vastaukset kirjakielelle asiasiséltod muutta-

matta.

Tybeldamalahtoisessa kehittamistydssd korostuvat niin tieteen tekemisen kuin yritysmaail-
man eettiset sddnnot. Kehittdmistyon tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia,
ty6 tulee tehda rehellisesti, huolellisesti ja tarkasti ja tyon seurausten on oltava kaytant6a
hyodyttavia. Tieteellisen tutkimuksen normit koskevat tutkimusetiikassa myos tyoelama-
lahtoisia kehittamistoita, ja tutkimuksen kohteena olevien ihmisten on tiedettdva, mita tut-
Kija tai kehittdja on tekeméssa. Lisaksi heidan on tiedettava, mitka ovat toiminnan kohde ja
tavoitteet ja mik& on heidan roolinsa yrityksen toimintaa edistavédssé hankkeessa. (Ojasalo
ym. 2009, 48.) Tutkimusetiikka tarkoittaa yleisesti sovittuja pelisdént6jé suhteessa kolle-
goihin, tutkimuskohteeseen, rahoittajiin, toimeksiantajiin ja suureen yleisoon. Kollegat
tulee tytelaméssa nahda hyvin laajasti, heihin luetaan esimerkiksi oman toimi-, ammatti- ja
ldhialojen edustajat sekd@ heidan sidosryhmansd. Tutkimusetiikka jakaa epérehellisen ja
vilpillisen toiminnan kahteen ryhmaan: vilppiin ja piittaamattomuuteen. Vilppi tarkoittaa
toimintaa, jossa sepitetddn, vaaristelladn tai plagioidaan toisten tuotoksia. Piittaamatto-
muuden katsotaan johtuvan tutkijan puutteellisista tiedoista ja taidoista. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2002, Vilkka 2007, 89.)

Vastaaminen tekeméaani kyselyyn tapahtui nimettémand, koska aihe on arka. Kyselyyn
vastaaminen oli vapaaehtoista ja kyselyn vastaukset késiteltiin nimettémana. Taman ker-
roin kyselyni saatekirjeessa vastaajille. Suoritin kyselyn avoimella kyselylomakkeella pa-
periversiona ja linkitin saman kyselyn sekd saatekirjeen myods vastaajaryhmén séhkdépos-
tiin. Molemmissa vaihtoehdoissa mahdollistin vastaamisen myds tietokoneella Kirjoittaen,
jolloin mahdollisuus kasialasta tunnistamiseen oli poissuljettu. Tutkijan oma mielipide
aiheesta ei saanut vaikuttaa asiaan ja vastausten analysointiin, tdmé on luotettavien tulosten
kannalta ehdoton vaatimus. Rajatun vastaajajoukon vuoksi en eritellyt tydpisteita (polikli-

nikka/osasto) tai vastaajan asemaa apulaisosastonhoitajana tai osastonhoitajana.

Lahtokohtana tutkimuksessa tulee olla ihmisarvon kunnioittaminen ja ihmisten itseméaéa-
rédmisoikeutta pyritddn kunnioittamaan antamalla heille mahdollisuus paattdd halukkuu-

destaan tutkimukseen osallistumiseen. Jotta tdma onnistuisi, tulee heidan saada riittavasti
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tietoa tutkimuksesta. (Hirsjarvi ym. 2010, 25; Kuula 2006, 106.) Kyselyni saatekirjeessa
selitin kyselyni ja tutkimukseni tarkoituksen ja vastaamisen olevan vapaaehtoista.

Eparehellisyyden valttamisessa keskeisia asioita ovat toisten tekstien plagiointi ja toisten
tutkijoiden, kehittgjien tai toimijoiden osuuden vahattely. Lisaksi keskeista on valttad omi-
en tekstien plagiointia, tulosten kritiikitonta yleistdmistd, harhaanjohtavaa tai puutteellista
raportointia ja madrarahojen véarinkayttod. Tyoelamén kehittamistdissa, joissa rahoitus
tulee ulkopuolelta, ovat kaksi viimeista teemaa hyvin ajankohtaisia. (Ojasalo ym. 2009,
49.) Opinndytetyoni ei ole ollut tyéeldman rahoituksen alainen, vaan olen tehnyt sen oman

vapaa-aikani puitteissa.

Ammatillisuus tarkoittaa aina my6s oman toiminnan arvioimista. Omaa toimintaamme
pohtiessamme on hyva mietti&, millaisia viesteja ja symbolisia merkityksenantoja oma
toimintamme toiselle osapuolelle tarjoaa. Mitd paremmin omaa toimintaansa pystyy arvi-
oimaan, sitd paremmin voi kéayttaa hyvaksi kokemuksellista ja hiljaista tietoa, jota viestinta
ja toiminta rivien valissé kuljettaa. Hyva on my6s muistaa, ettd valtaosa mielen toiminnasta
tapahtuu tiedostamatta. (Seppanen-Jarveld & Karjalainen 2006, 151.) Oman opinnéytetyo-
prosessini aikana olen pitanyt tutkijan paivakirjaa, jonka avulla olen voinut palata ajatuk-

siini ja tunteisiini tutkimusprosessin eri vaiheissa.

6.4 Oman ammatillisen kasvun pohdinta

Kehittdminen tahtdd muutokseen ja silla tavoitellaan jotakin parempaa tai tehokkaampaa
kuin aikaisemmat toimintatavat tai -rakenteet. Keskeinen kehittdmisen elementti on tavoit-
teellisuus ja kehittdmistoiminnan l&ht6kohtana voivat olla nykyisen tilanteen tai toiminnan
ongelmat ja toisaalta ndky jostain uudesta. Kehittdmisen kohde voi vaihdella yksittéisista
ihmisista toimintaprosesseihin, tydyhteisdihin, organisaatioihin ja konkreettisiin tuotteisiin.
Kehittdmisen organisointi voi tapahtua johtajakeskeisesti, mutta kehittdminen voi olla
myds koko organisaation yhteistd toimintaa. Kehittdmisen ollessa koko organisaation yh-
teistd toimintaa on tyontekijoilld mahdollisuus vaikuttaa omaa ty6tdén koskeviin ratkaisui-
hin. (Toikko & Rantanen 2009, 16-17.) Omassa opinndytetyon prosessissani kehittdminen
on ulottunut koko organisaatioon, ja olen pyrkinyt olemaan aktiivinen toimija t&ssa kehit-

tdmisessd. Kehittdmisen organisoinnissa padvastuu tulee olemaan l&hiesimiehilld, mutta
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itse olen aktiivisesti mukana tiedonjakajan ja oman opinndytetyon aiheeni asiantuntijan

roolissa.

Koen kuluneen kehittdmisprosessin olleen hyvin haasteellinen aihevalintani ja kokoaikai-
sen tyossakayntini vuoksi. Aihe kuitenkin piti minua otteessaan, ja ajan kuluessa nakokul-
ma aiheeseen lahestymiseen tarkentui esimiehen nakdkulmaksi. Taman prosessin aikana en
itse ole ollut esimiesasemassa, mutta koen tarkastelevani tydyhteistssa asioita esimiehen ja
alaisen valiltd. Toimin alaisen roolissa mutta tieddn enemman kuin alainen. Tdman koen
olleen ajoittain haasteellista, etenkin kun alaiset kritisoivat esimiehen toimintaa omasta
nakokulmastaan katsoen ilman koko organisaation toiminnan ymmartamista. Aiheeni myo-
ta olen enemman Kiinnittdnyt huomiota omaan kéyttkseeni ja alaistaitoihini tyoyhteisdssa
sek& pyrkinyt omalla toiminnallani edesauttamaan alaisia keskustelemaan ongelmista tai
kaytOspiirteistd toistensa kanssa asioiden selédn takana puimisen sijaan. Prosessin myota
kykenen toimimaan tyoyhteisdssani paremmin, esimiestani omalla toiminnallani tukien.
Kiinnitan nykyaan enemméan huomiota omiin alaistaitoihini ja niiden kehittdmiseen omaksi
ja tyoyhteisoni hyvaksi. Opinndytetyon kehittdmisprosessin aikana koen oman alaisroolini
muuttuneen aiemmasta keskitien kulkijasta tehokkaan, johtamista tukevan alaisen rooliin.
Omalla toiminnallani kykenen tukemaan esimiehen johtamista ja kehittamisprosessin myo-
td ymmartdmaan tydskentelyorganisaatiossani tehtavien paatoksien taustat paremmin kuin
aiemmin. Kehittdmisprosessin aikana olen saanut eri tavalla perspektiivia tyoyhteisossa
ilmeneviin ongelmiin ja epékohtiin, ja esimiehen ndkokulma on selkiytynyt ohjausryhmén
kanssa kaytyjen tapaamisten myota. Kehittamisprosessin koen olleen rikas ja olen oppinut
sen myota paljon esimiehen ja alaisen keskindisen yhteistyon merkityksestad. Olen saanut
hyodynnettyd ylemman ammattikorkeakoulun opinnoissa saamaani tietoa ja opinnaytetyo-
prosessin laajuudesta huolimatta koen sen hyddyttavan itsedni tulevana esimiehend. Olen
tyytyvdinen ty6eldman suhtautumiseen aiheeseeni ja ohjausryhméltdni saamaani tukeen
koko opinnédytetyoprosessin ajan. Ohjaava opettajani on antanut koko opinndytetyéproses-

sin ajan tukea laajempaan ndkdkulmaan ja aiheen ronhkeampaan ja laajempaan kasittelyyn.

Opinndytetyoprosessin kautta koen saaneeni hyvét valmiudet tyoeldmassé tarvittavaan it-
sensa kehittdmiseen sekd kansainvaliseenkin tiedonhakuun. My6s moniammatillinen yh-
teisty0 on tdman prosessin myo6ta tutumpaa, ja osaan paremmin turvautua moniammatilli-

seen yhteistyohon kuin ennen taté prosessia. Vuorovaikutuksen koen parantuneen itseni ja



47

esimieheni sek& ohjausryhméni vélilla ja opinnédytetyoprosessin jalkeen koen paremmin
kykenevani ilmaisemaan mielipiteeni rakentavasti sekd antamaan kehittdmisehdotuksia

pelkén kritiikin sijaan.

Kyselylomakkeen suunnittelussa ja saatujen vastausten analysoinnissa koin ensisijaisen
tarkedksi, etteivat omat henkilokohtaiset mielipiteeni ja kokemukseni ohjaa kysymysten
tekoa tai niiden analysointia. Vastauksia en pyrkinyt henkildimaan, vaan kaikki vastaukset
saatuani kirjoitin ne koneelle kysymysten alle. Nain sain kokonaiskuvan vastauksista.
Opinnaytetyoni aiheen ja kuluneen prosessin my6té olen oppinut paljon itsestani ja itseni
johtamisesta. Olen kuluneen prosessin aikana yllattynyt, kuinka monitahoinen tyohyvin-
voinnin ja johtamisen yht&loé on. Tyohyvinvointi vaatii mitd suurimmassa maarin myos

itsensé johtamisen taitoja.

Tutkimuskysymyksiini 16ysin vastaukset hyvin, esimiesten kokemukset k&ytdnnon tyostéa
nousivat hyvin vastauksissa esille ja ovat esilla kehitetyssa kaavakkeessa. Konstruktiivisen
tutkimusotteen koin toimivaksi tassé tydssa. Kaavakkeeseen ei ollut valmista mallia, vaan
olen sen ohjausryhmani kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta hahmotellut. Ajoittain ylit-
sepadsemattomiltd tuntuvat tilanteet selkiytyvat hetken irtiotolla tilanteesta ja asioiden
pohdinnalla. Prosessi on ollut mielenkiintoinen, mutta suuri haaste on ollut 16yt44 opinnay-
tetyon tekoon ja prosessointiin tarvittava aika taysipainoisen tydssakaynnin ja kolmivuoro-

tyoén ohessa.

6.5 Jatkotutkimushaasteet ja tulosten hyddynnettavyys

Opinndytetyoni tuloksia koen voitavan hyddyntda useassa eri organisaatiossa myds Kiurun
ulkopuolella, koska vastauksissa esille nostetut ristiriidat liittyvat ihmissuhteisiin ja tydhon
sek& ndiden keskinéiseen suhteeseen. Kehitetty toimintamalli ja kaavake soveltuvat sellai-
senaan tai hieman muokattuna myds muihin kuin alaisten keskindisiin ristiriitatilanteisiin,
esimerkiksi alaisen ja lahiesimiehen erimielisyyksien selvittelyyn tai esimiesten keskindi-

siin ristiriitatilanteisiin ja useisiin eri organisaatioihin.
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Jatkotutkimushaasteeksi nostan tydhyvinvoinnin ja alaistaitojen yhteyden osaamisen kehit-
tdmiseen ja johtamiseen, sill& kirjallisuudessa ndma linkittyvat useassa eri lahteessé toisiin-
sa tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Taman vuoksi minua kiinnostaa, ovatko aktiivisesti
omasta osaamisestaan huolehtivat myos niitd, jotka ovat tyytyvaisempid tyéhyvinvointiinsa
ja tietoisempia alaistaidoistaan. Toiseksi jatkotutkimushaasteeksi nostan yhteenvedon te-
kemisen kehitetyn kaavakkeen avulla esiin nostetuista ristiriitojen aiheuttajista, ja kyselyn
esimiesten kokemuksista ristiriitatilanteiden ilmenemisesta vuoden kuluttua kaavakkeen
kayttoonotosta. Talldin tiedetdan, kuinka kaavaketta tulisi muuttaa ja onko se véhentanyt

esimiehen kuormitusta ristiriitatilanteiden hoitamisessa, kuten oli tarkoitus.

6.6 Johtopaatokset

Tutkimuksessa saatiin tietoa siitd, millaisia ristiriitatilanteita Kiurun medisiinisen tulosalu-
een esimiehet tydssadn kohtaavat ja miten niité talla hetkella ratkaistaan. Vastaukset ovat
yleistettavissd my6s muille tulosalueille ja muihin vastaaviin organisaatioihin. Vastausten
perusteella on muodostettu matalan kynnyksen kaavake ja toimintamalli (LIITE 4) alaisten
keskinaisen ristiriitatilanteiden selvittelyn tueksi. Toimintamallin voi yleistaa koko organi-
saatioon ja yleisluontoisuutensa vuoksi myos sen ulkopuolelle useisiin erilaisiin tydyhtei-

sOihin. Seuraavassa esitelladn tutkimuksessa esiin tulleet johtopa&tokset.

1. Esimiesten tydsséddn kohtaamat ristiriitatilanteet liittyivat ihmissuhteisiin ja tyohon,
ndma vastaukset olivat yhtenevdiset aiemman teorian kanssa. Alaiset turvautuvat
ristiriitatilanteiden ratkaisussa usein ensisijaisesti esimieheen. Avoimuuden puute
tyoyhteisOissé aiheuttaa ristiriitojen ratkeamattomuutta ja tilanteiden kéarjistymista,
nain ollen se myos tulehduttaa tydyhteison ilmapiirid ja huonontaa tyéhyvinvointia.
Tama heijastuu myos alaisten perustehtdvan hoitamiseen ja alaistaitojen toteuttami-
seen.

2. Ristiriitojen ratkaisuihin esimiehilld ei ole ollut kéytettavisséd apuvalinettd, ja he
toivoivat matalan kynnyksen kaavaketta. Tassé opinndytetydssa kehitetty toimin-
tamalli ja kaavake toimivat alaisten keskindisten ristiriitatilanteiden ratkaisemisen
apuna ja ovat vastauksena kolmanteen tutkimuskysymykseeni. Néiden avulla saa-

daan kartoitettua ristiriitojen osatekijét ja syyt ja taman myo6td mahdollistetaan sa-
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mankaltaisten tilanteiden uusiutumisen ehkaisy (vrt. Almost 2006). Yhteisesti so-
vittujen pelisdéntdjen avulla tydyhteison jasenilld on mahdollisuus puuttua peli-
séantdjen vastaisesti toimimiseen.

Alaistaitojen késite tyOyhteisdissa on uusi eikd yleisesti tunnettu. Alaistaitojen
avulla alaiset voivat tukea esimiestadn paivittaisessa johtamisessa ja sitoutua orga-
nisaation arvoihin ja toimintaperiaatteisiin. Alaistaitojaan kehittdmalla alaiset voi-
vat kehittdd my0s omaa ammatillista osaamistaan ja itsensé johtamista.
Opinnaytetyossa kehitetyn toimintamallin ja kaavakkeen avulla esimiehet voivat
vastuuttaa alaisia pohtimaan omaa kéyttaytymistdan ja sen merkitysta tyéhyvin-
vointiin. Ty6hyvinvoinnin parantuessa tyOilmapiiri paranee ja myo6s potilaiden

saaman hoidon laatu paranee.
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Arvoisa Esimies.

Opiskelen  Sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja  johtamisen  ylempaa
ammattikorkeakoulututkintoa  Keski- Pohjanmaan ammattikorkeakoulussa.  Teen
opintoihini liittyvan paattotydn tyoyhteisdssa esiintyvista ristiriidoista. Opinnaytetyoni
tarkoituksena on kehittdd esimiehille toimintamalli henkildston ristiriitatilanteiden
ratkaisemiseen. Téalla kyselylla kartoitan kehittdmistyoni pohjaksi esimiesten kokemuksia
yleisimmisté henkiloston ristiriitatilanteista. Kyselyyn vastaaminen tapahtuu nimettomana
ja on taysin vapaaehtoista. Kyselyn vastaukset jaavét ainoastaan minun kayttooni ja ne
havitetdan opinndytetydn valmistuttua. Opinndytetyd on valmis marraskuussa 2012 ja on
saatavissa sen jalkeen Kokkolan koulutuskirjastosta sek& Theseus- tietokannasta.
Opinnaytetyon tulokset esitetdén osastonhoitajien kokouksessa tyon valmistuttua.

Kehittamistyon ké&ytannon ohjaajana/ohjausryhmand toimivat medisiinisen tulosalueen
ylihoitaja Sari Timonen, henkilostopaallikkd Eija- Liisa Heikkild sekd osasto 8:n
osastonhoitaja Lilian Junell. Ohjaavana opettajana on yliopettaja Annukka Kukkola.

Toivon Sinun kayttavan hetken aikaasi vastaamiseen ja palauttavan kyselyn viimeistaan
31.5.2012. sisdisessa postissa osastolle 8. Voit tayttad kyselyn myos tietokoneella
Kirjoittaen ja vastaukset tulostaen (linkki séhkdpostissa). Tarvittaessa voit jatkaa erillisella
paperilla tai lomakkeen kaantopuolelle.

Annan mielellani lisatietoja kyselystd ja opinndytetyostani sahkopostitse osoitteesta:
pauliina.styrman@cou.fi tai puhelimitse 050-5889218

Y hteistydterveisin,

Pauliina Styrman

Liitteend palautuskuori
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1. Millaisia ristiriitatilanteita tydyhteisossasi esiintyy?

2. Minka verran mainittuja tilanteita esiintyy?

3. Miten ja kenen toimesta ristiriidat ratkaistaan?

4. Mika ristiriitatilanteiden ratkaisemisessa on haasteellisinta?
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5. Millaiset valmiudet Sinulla on puuttua ristiriitatilanteisiin?

6. Millaista tietoa ja kaytannon tydvalineita koet tarvitsevasi ristiriitatilanteiden
ratkaisemiseksi?

7. Millaista tukea ja kenelté olet saanut tarvittaessa ristiriitatilanteiden késittelyssa ja
ratkaisemisessa?
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8. Millaisena olet kokenut organisaation varhaisen puuttumisen mallin ristiriitatilanteiden
kéasittelyssa?

Kiitos vastauksestasi!
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Kysymykset Alkuperiiset vastaukset Alaluokka Yldluokka Yhteinen
nimittdja
- Epikollegiaalisuutta, seldn | - Epikollegiaalisuut- | - Ihmissuhteisiin | - Ristiriito-
takana puhumista, toisten ta, seldn takana pu- liittyvid ja aiheut-
1. Millaisia sanomisten vairinymmar- humista, toisten sa- farat i
ristiriitati- tdmisid, ristiriitoja modulin- qomisten vag- lanteet
lanteita jaosta rinymmértimistd,
tydyhtei- - mm. t}_ffiwq{omud tyc‘?al— ristiriitaa modulin- | - Ty6hén liitty-
. kaan liittyvid, kadehditaan jaosta vid
SOisaSI toisten tydvuoroja tai tyai- | - Henkilokunnan
esiintyy? kaa(osa-aikaisuudet). Poti- keskiniiset suhteet,
laiden méa&rain tai sijoitte- tekevitkd kaikki

Iuun liittyvid, keskindisten
suhteiden toimimattomuut-
ta, alaisten viliseen valtaan
liittyvid “pomottamisia”.
Eri ammattiryhmien vili-
seen tyonjakoon liittyvid
eli miki ty6 kuuluu kenel-
lekin ja tekevitkd kaikki
osansa.

- Normaaleihin tybasioihin
liittyvid. Jos esimiehen vas-
taus/péitos perusteluineen
ei tyydyt4, henkils pro-
vosoituu ja hakee tySyhtei-
sOltd turvaa.

- Usein ristiriitatilanteet liit-
tyvit henkilokunnan keski-
niisiin subteisiin, ei tulla
toimeen keskenddn. Myss
toisen tyon tekemittd jit-
tdminen tai muille siirtdmi-
nen on yksi ristiriitojen ai-
heuttaja. Epétasa-arvo tyon-
tekijoiden kesken, koetaan
ettd toinen saa kaiken toi-
vomansa lipi (esim. pyhit
aina vapaat, loma silloin
kun haluaa) kun toiset nou-
dattavat sovittuja s&int6ji.

- Koulutus esim. Helsingissi
alkaa aamulla klo 9. Kus-
tannusten korvaus koulu-
tuspdivid edeltdvistd hotel-
liyOpymisesti Helsingissd
aiheuttaa kiistaa. Lagkérit
eivit kanna vastuuta/ huo-
lehdi omista t6istidn. Tyon-
tekijé ei toimi sovittujen
kiytdntdjen mukaisesti.
Pettymyksid, kun ei tule va-
lituksi toimeen.

tyonsi (muille siir-
timistd). Epétasa-
arvoa tyontekijoi-
den kesken (toivo-
mukset ja niiden
I&pimeneminen vs.
sovitut saannot).

- Pomottamista.

- Ristiriitoja ammat-
tiryhmien vilisestd
tybnjaosta

- Sovittujen kdytin-
tOjen vastaisesti
toimiminen

- Henkilokohtaisten
asioiden yhteenso-
vittaminen tyon
kanssa ja pdinvas-
toin
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Kysymys

Vastaukset

Alaluokka

Yliluokka

Yhteinen
nimittdji

Jatkoa: Millai-
sia ristiriitati-
lanteita tyoyh-
teisGssisi esiin-

tyy?

- Yksikossamme on erilaisia
tyotehtivid ja sen vuoksi
tyGnjako ei aina ndyti kaik-
kien mielestd oikeudenmu-
kaiselta. Lomia suunnitelta-
essa joudutaan tekemin
kompromisseja, timi aihe-
uttaa herkisti ristiriitaa
tyontekijoiden vililld.
Myds jokin pieni asia voi
aikaansaada ristiriitatilan-
teen, kun henkil6iden ke-
miat eivit oikein kohtaa.

- Ristiriitatilanteet yleisesti
liittyviat oikeudenmukai-
suuden kysymyksiin ja
ymmarrykset eivit aina
henkildston ja tyonantajan
edustajalla ole samanlaisia.
Resurssikysymykset ehki
painavat molempia osapuo-
lia ja toiden sovittelu ei ai-
na ole sujuvaa. HenkilSkoh-
taiset toiveet ja nikemykset
ovat henkilostolld tyonanta-
jasta poikkeavia. Esimer-
kiksi tybajan kayttoon tai
lomakysymyksiin liittyvii,
ts. henkilokohtaisiin asioi-
hin ja niiden yhteen sovit-
tamiseen tyon kanssa ja
péinvastoin.

2. Minki ver-
ran mainit-
tuja tilan-
teita esiin-

tyy?

- Ajoittain enemmén (yhtey-
dessi kiireeseen?)

- Yleensi noin kerran kuu-
kaudessa. Jos osastolla kii-
rettd, tunnelma kiristyy ja
ristiriidat lisddntyvit. Til-
16in voi olla jopa viikoittain
napinaa ja ristiriitoja.

- 5-6 kertaa kuukaudessa

- Lihes péivittdin

- Vaihtelee — edellyttii tois-
tuvaa keskustelua asiasta.

- Ei usein, yritetty opetella
puhumaan asioista déneen,
jotta vaikeat tilanteet kési-
teltéisiin ennen ristiriitati-
lanteen kehittymisti

- Viikoittain jollain tasolla,
normaalia tydyhteison tyoti

- Jos kiirettd, tun-
nelma kiristyy ja
ristiriidat lisdanty-
vt

- 1-2 x/vko tai ldhes
pdivittdin, ajoittain
enem-
min(yhteydesséd
kiireeseen?)

- vaihtelee, edellyttdd
toistuvaa keskuste-
lua asiasta

- Vaihtelevasti
1-2x/vko tai
lahes péivit-
téin,

- Ristiriita-
tilantei-
den esiin-

tyvyys
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Kysymys Vastaukset Alaluokka Yldluokka Yhteinen
nimittdji
- Usein jddvit ratkaisematta
asioiden seldn takana pui- o
3. Miten ja misen vuoksi. Fi haluta - usein jadvit ratkai- - usein jadvit
kenen suututtaa ketdsin/ei haluta sematta ratkaisematta | . .. .

. o e e .. . .. Ristiriitojen
toimesta ettd 33}0111111 puututaan. Jos | - Esimiehen ja tyon- asioiden se- ratkaisemi-
iskisidat tilanteita ratk.'fustaan, tape-lh- tekijén keskustelu lin takana sen keinot
ratkais- tuu se yleensd osastonhoita- | Kirjistyneissé tilan- puimisen

jan kautta/ kanssa. Apulais- . . oy
taan? osastonhoitajana olen teissa koko tydyh- VUOk.Sl tai
yleenss kuuntelijana. teisd kuulluksi eril- ratkaistaan
- Esimiehen ja tyontekijdn lisessd kokouksessa osastonhoita-
keskustelussa, asiasta teh- - Asioiden seldn ta- jan kautta
ddin muistio kana puiminen
- Useimmiten asia tulee esi-
miehen tietoon (oh/ aoh) ja
asiaa ratkotaan yhdessi asi-
anosaisten kanssa. Useim-
miten asiasta keskustellaan
yhdessi asianomaisen kans-
sa ja keskustelemalla pyri-
td4n mahdollisimman hy-
vain kompromissiin. Tar-
vittaessa ennen yhteispala-
veria keskustelua tyonteki-
joiden kanssa erikseen.
- Henkil6ston ja esimiehen
vililld asiat tulee ratkaista.
Ulkopuolinen tuki voi olla
tarpeen, mikili asiassa ei
péistd eteenpdin.
- Etta afianpmaiset YMMAr- | _ o445 asianomaiset
tdisivit toisten tuntemukset. oot B ey g
.. ... | - Anteeksipyytiminen/oman FrmaTesteRs to.xs- Saada asianomai- | Ristiriitati-
4. I‘flk?{ risti- virheen mySntiminen. tfin fu.nt?mu.kset J.a set ymmiirtimésn lanteiden
riitatilan- - Pysyi ral'l.halhse:,na_mu@en nikisivat ?orsenkm my®s toisen ns- | ratkaisemi-
teiden rat- ollessa kiihtyneitd ja pitda kannan asiaan kokanta ja pitaa | sen haasteet
kaisemises- | asia a§iana eikd henkilo- - Asiasta ei haluta asia tybasiana
saon haas- | Kkohtaisena. Saada osapuolet|  pyhya suoraan hen- | henkilokohtai-
tecllisinta? | Makomaan toisenkin kanta | yiisn kanssa, jonka. | suuksien sijaan.
- Periksi antamattomuus, kanssa 1"15t1ruta on
provosoituminen vaan asia kerrotaan
- Asiasta ei haluta puhua suo-| oh:lle/aoh:lle ja
raan henkilon kanssa, jonka | samalla varmiste-
kanssa ristiriita on, vaan taan ettei asiasta
asia kerrotaan oh:lle/ puhuta asianomai-
aoh:lle ja samalla varmiste-
L sen kanssa. Enem-
taan, ettei asiasta puhuta

asianomaisen kanssa. Tar-
vitaan avoimuutta enem-

min avoimuutta.
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Kysymys Vastaukset Alaluokka Yldluokka Yhteinen
nimitt#jé
maén. . o x s .
Jatkoa: Mikd | - Jos ei saa tydntekijin silmié ASTILEYOASIONE, &1
ristiriitatilan- avautumaan/ ymmértimégn | oona Ruee ekt
teiden ratkai- perusteluja = kuinka saa kohtaisuuksiin
semisessa on tuettua eteenpain? )
haasteelisinta? | ~ {iaasteellisinta on, otté asiat
pidetdin tybasioina, ei
mennd litkaa henkilokohtai-
suuksiin. Esimiehen taytyy
pysyi puolueettomana rat-
kaistessaan tilannetta, haas-
teellisinta on osata ldhestyd
ja ratkoa tilanteita jokaisel-
le sopivalla tavalla.
- Tyon tekeminen koetaan
poikkeuksetta henkilokoh-
taisesti samoin kun sithen
kuuluvat oikeudet ja velvol-
lisuudetkin. Jo totuttua tys-
tapaa ja sen myotd tulleita
velvoitteita etuuksia on |
vaikea muuttaa.
- Ném4 tilanteet ovat kaik- - Kuunteleminen, Esimiesten
) kein haasteellisimpia esi- yhdessé henkilon valmiudet
5. Millaiset miestyssa. Joskus on pyy- ka_nssa miettiminen .. ristiriitati-
valmiudet Si- dettivi ylihoitajan tukea. miten jnlanteeseen ) :a“gfiase;n lanteisiin
nulla on puut- | - Esimieskoulutuksen kautta | VO! vaikuttaa Ksin oh}f::]i sta puuttumi-
tua ristiriitati- saatu teoriatietoa, mutta - Tilanteet yksilolli- iu olim agta seen
lanteisiin? ;‘;;;az;g’i&fg?;‘m _simiosasomassa | - asioihin puut-
herkkyytti puuttua asioihin | [yVin yksin ohjeista :lt;rﬁ;n'e n mah-
mahdollisimman nopeasti. huolimatta suEman
- Mielestni hyvat, uskallan | - Uskallusta jaherk- | 20D %
puuttua asioihin. Liséksi kyyttd pitdd olla, i Lyelz;lt :infin—
tyopaikalla on hyvét toi- asioihin puuttumi- tay‘;l' ¢ 5]
mintaohjeet tillaisten tilan- | nen mahdollisim- > yect
teiden varalle. Joskus asia man nopeasti iaisiten maal;i
tuntuu itsestd niin pienelta | - tyOpaikalla hyvit ciden varatie
ettd katson asianosaisten toimintaohjeet til-
voivan itse selvittdi sen ja laisten tilanteiden
kuitenkaan he eivit sithen varalle
kykene. Joten pakko on ot-
taa “harkdd sarvista”
- Esimiesasemassa hyvin yk-
sin ohjeista huolimatta.
Asianomainen voi muuttaa
tarinaa toisenlaiseksi kes-
kustelun jalkeen. Haen lisdd
koulutusta ja tarjotaan
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Kysymys

my0s henkilokunnalle.
Vastaukset

Alaluokka

Yliluokka

Yhteinen
nimittdja

- Keskusteluun voi puuttua
jos sattuu paikalle. Kuunte-
leminen ja yhdessi henki-
16n kanssa miettiminen mi-
ten tilanteeseen voisi vai-
kuttaa.

- Asioita on kayty ldpi eri
koulutuksissa. Tilanteet yk-
silollisid. Itsensd jatkuvaa
kehittimisti; ei saa hermos-
tua, kuuntele. Tasa- arvoi-
suus pitidisi olla kaikkien
kesken ammatista riippu-
matta.

- (Ei vastausta)

6. Millaista
tietoa ja kay-
tanndn tyovi-
lineiti koet
tarvitsevasi
ristiriitatilan-
teiden ratkai-
semiseksi?

- Ohjeet? Kirjallista, ehkd
koulutusta. Varhainen puut-
tuminen on hyvi asia

- Puhetaitoja, ymmérrystd
mik3 aiheuttaa tilanteen
(asiat usein kovin pienid).
Tietoa, miten voi henkisesti
vahvistaa alaisiaan ettei jo-
ka pikkuasiasta riidella

- Konkreettisia esimerkkeja
tyoeldmastd, tietoa joka
toimii my0s kiytinnossd

- Matalan kynnyksen loma-
ke, jonka avulla asian voisi
kisitelld heti kun ongelma
huomataan (vélitén puut-
tuminen)

- Ajatusten vaihtoa/ keskus-
telua esimiesten kesken.

- Selvit ohjeet talon tasolle
erilaisista tilanteista

- Tilanteet aina jollain tapaa
uniikkeja, tilloin ei kehotet-
tu menettelytapa sovikaan.
Oikean keinon etsiminen
persoonakohtaiset kysy-
mykset huomioiden.

- Koulutusta, esi-
merkkejd

- Varhainen puuttu-
minen hyvi asia.

- Matalan kynnyksen
lomake. Selvit oh-
jeet talon tasolle
erilaisista tilanteista

- Matalan kyn-
nyksen loma-
ke.

- Selvit ohjeet
talon tasolle
erilaisista ti-
lanteista

Tyovilineet
ristiriitati-
lanteiden
ratkaisemi-
seen
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Kysymys Vastaukset Alaluokka Yldluokka Yhteinen
nimittdja
- Omalta esimiehelti ja yli- imiehelts | - Esimieheltini
7. Millaista hoitajalta: varmistusta py- | ~ Omuitin adiniichelis istusta e .
S - :a viihoitaialta: VErmiss Ristiriitati-
tukea ja kenel- | kilien ja lain mukaan toi- Jayul oitajalta: ) pykilien ja lanteid
ti olet saanut mimisesta. Hin on my0s ol- |  varmistusta pykéli- lain mukaan ketn .:; 1e no
; lut mukana joissakin selvit- | en ja lain mukaan ... astrielyssa
tarvittacssa X . toimimisesta, | saatu tuki
e e e, e telytllantelssa. toim@isesta, suul-
ristiriitatilan- e s suullisia ia kir-
] . - Esimiehelténi olen saanut Hichn Tokidallics J
teiden kisitte- > . isia ja kirjallisia e .
o ] loistavaa tukea, mm. suulli- obfeita. Kythmibn jallisia ohjeita.
lyssd ja ratkai- sia ja kirjallisia ohjeita, ,J o ot kdytinnon
semisessa? lainopillisia neuvoja, ldsni- vinkkejd, yhdessd vinkkejd, yh-
: 3 ioiden pohtimista | - i
oloa, tarvxttaessa_ha.n tul_lut as10t ‘ ) dessi asioiden
mukaan puheeksi otto- ti- - Vertaistuki! .
pohtimista
lanteeseen. . .
- Ylihoitajalta (esimiehelta- - Vertaistukil
ni), hallintoylihoitajalta.
Luottamusmiehelté olen
apuja pyytinyt, mutta hin
on vain tyontekijéiden puo-
lella.
- Osastonhoitajalta ja muilta
tyokavereilta
- Omalta esimieheltd, tyoter-
veydestd = keskustelua ja
kdytannon vinkkejd, yhdes-
sd asioiden pohtimista
- Omalta esimiehelténi ja
vertaistuelta (vastaavassa
virassa olevilta) omasta ta-
losta. Vaikka ty6skente-
lemme eri yksikGissd, on-
gelmat ovat kuitenkin usein
samanlaisia.
- Apulaisosastonhoitajalta ja
hallinnollissa menettelyta-
voissa esimieheltini.
8. Millaisena | - On' hyva o - tasapuolinen kaikil- | _ cioi
olet koke- | - Erittdin hyvd, ettd on kun- | 1o/ 5mpels/haastay hinfongelmiin | Kokemukset
nut organi- non ohjeet, miten ja milloin Ovetellaan ki ) —
- toimitaan. Tietis mistd kes- | = —potetiaan kayt- ei tilld hetkelld ttumi
o kustellaan ja mitkd asiat pi- | AM3AN enemmAn-- | juuri puytuta | PECETCE
varhaisen tid ottaa esille. Tasapuolista| Henkilokunta ko- nf;llis s
puuttumi- kaikille; ketiiin ei otetasil- | kee vakavana jos - Henkilokunta
nen mallin mitikuksi. Tilanteet eivit tata kiytetsizn. kolfee vakaya-
ristiriitati- fehdi paasta liian_ pahaksi, - Ei tiedossa kyseisti | 1D&Jarangais-
lanteiden jos toimitaan ohjeen mu- ohjetta, asioihin/ tuksena jos
Ksiiolves kaan. TyShyvinvointi siilyy y R nykyistd mal-
4 Y hyvini, ongelmiin ei t4lld lia kiiytetasin.
sa? - Kompeld. hetkelld juuri puu-
tuta




Varhaisen puuttumisen
malli on hyvi; sitd yksikos-
simme “opetellaan” kiyt-
tdméin enemmén ja enem-
mén. Jos ristiriitatilanne
paisee liian pahaksi, sen
aukaiseminen on erittdin
vaikeaa. Parempi on kuin
uskalletaan tarttua ongel-
miin heti, kun ne ilmenevit.
Silloin niille vield saa aina-
kin jotain tehty4.

- En ole sitd kéyttanyt.

VASTAUSTEN ANALYSOINTI LIITE 3/7
Kysymys Vastaukset: Alaluokka Ylédluokka Yhteinen
nimittdja
Jatkoa: - Henkilokunta kokee vaka-
Millaisena vana ja rangaistuksena jos
olet koke- tata kaytetaan
ot ergani | - Télla hetkellda ongelmiin ei
. oikeastaan puututa. Osas-
saation tonhoitaja voi kisitell4 asi-
varhaisen oita kehityskeskustelun yh-
puuttumi- teydessd. En ole ndhnyt ylla
nen mallin mainittua mallia lainkaan,
ristiriitati- vaikka olen tyoskennellyt
lanteiden talossa jo pitkédn.
. - Haastava. Vililld otettu tyo-
kasittelys- ,
o terveys mukaan.




MATALAN KYNNYKSEN TOIMINTAMALLI JA KAAVAKE LIITE 4/1

”Se mitii olet, huutaa korviini niin lujaa, etten kuule miti sanot.”

Ralph Waldo Emerson

Joskus on vaikea l6ytdd sanoja tai oikeaa tapaa puuttua esimerkiksi toisen kayttaytymiseen, jonka
kokee loukkaavana tai muulla tavalla hairitsevanéd. Tamé kaavake on kehitetty apuvélineeksi henki-
I6iden keskindisen keskustelun avaajaksi. Keskustelun lopputuloksena tulisi olla yhteinen ndkemys
tai tavoite tilanteen toistumisen ehkdisemiseksi ja paremman tydilmapiirin tavoittelemiseksi. Kaa-
vake on osa opinnaytety6tani ja sen perustana ovat Keski-Pohjanmaan keskussairaalan medisiinisen
tulosalueen esimiehille toukokuussa 2012 tehdyn kyselyn vastaukset.

Kaavakkeen tarkoitus on, etta tapahtuman/tilanteen molemmat osapuolet kdyvét ensin omat ajatuk-
sensa lapi ja sitten keskustelevat ne yhdessa. Syyllista ei haeta, vaan tavoitteena on, ettd asioista
opittaisiin keskustelemaan asioina ja silloin kun ne ilmenevat. Ndin myods tydilmapiiri ja -
hyvinvointi paranee.

Kaavake on tarkoitettu keskustelun molempien osapuolten taytettavéksi ja lapikaytavaksi yhdessa.
Mahdollisten jatkotoimenpiteiden ja tilanteen seurannan vuoksi alkuperdinen kaavake jatetaan la-
hiesimiehelle arkistoitavaksi sen jalkeen, kun olette molempien osapuolien ndkemyksen ja sopi-
muksen jatkosta siihen kirjanneet.

12.2.13/PS



MATALAN KYNNYKSEN TOIMINTAMALLI JA KAAVAKE LIITE 4/3

Aika ja paikka:
Keskusteluun osallistujat:

Mika oli tapahtuma/tilanne/kayttaytymispiirre josta haluat keskustella?

Millaisia ajatuksia tapahtuma/tilanne/kaytos Sinussa heratti?

Milla tavalla erilaiset roolimme /persoonamme ovat syyna erimielisyyteemme?

Kasitys tapahtuneesta(molempien osapuolten):

Yhdessa sovitut asiat jatkoon (esim. jatkokeskustelut, palaverit):

Jatkotoimenpiteet(sovitut jatkokeskustelut tms), sovitut yhteiset tavoitteet?

Kopiot: asianosaiset ja esimies
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MATALAN KYNNYKSEN TOIMINTAMALLI JA KAAVAKE

Toimintamalli alaisten keskinaisten ristiriitatilanteiden ratkaisemiseksi

Kaytospiirre/tilanne/
tapahtuma

/

E

R

Alaiset/alainen vievat
asian lahiesimiehelleen

Alaiset pyytavat Iah|e5|—
mieheltadan kaavakkeen
keskustelun avuksi

Alaiset ottavat kaa-
vakkeen avuksi

LIITE 4/2

tiedoksi

Keskuste- Nékemykset Lahiesimies

lu, yhtei- eivét kohtaa, muistuttaa

nen nake- ei keskuste- kaavakkeesta

mys asiasta luyhteyttad

A\ 4 l

Sovinto ja Pyydetééan I&- Alaiset yritta- Keskustelua
sopimus hiesimies avuk- vét yhdessa lahiesimie-
jatkosta. si tilanteen keskuste- hen kanssa
D(_)kL_Jmen— selvittdmiseen/ Iqa/fm_an"sel— erikseen
tointi. keskusteluun vittdmista

l

Kaavake arkis-
toidaan. Seuran-
ta.

v

Tilanne uusiutuu.

Tilanne/asia sel-
Vviaa, sopimus.

Muistutus sovitusta,
keskustelu.

J

C

ne korjaantuu.

Sopiminen. Tilan-

C

Lahiesimies avuksi
keskusteluun

<]

—

Tilanne ei selvia, ei
sovintoa.

Tilanne ei korjaannu
tai uusiutuu

C

C

l

Puheeksiotto. Ylihoitaja/esimies,
lahiesimies, asianomaiset. Viral-
linen eteneminen asiassa.

<+—
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