Kehittamistyolla tyoyhteison toimivuutta ja tyohyvinvointia
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Kuvaan artikkelissa esimerkin avulla nakokulmia tyOyhteison kehitta-
miseen ja tyohyvinvoinnin edistamiseen. Kehittamistyohon osallistui
ikaantyneiden asiakkaiden hoivaan ja asumispalveluihin keskittynyt
yksikko. Kahdesta eri yksikdsta muodostuneessa tydyhteisdssa
tyoskenteli 25 henkiloa, joista yksi oli lahiesimies. Tyontekijat olivat
koulutukseltaan lahi-, perus- tai sairaanhoitajia. Tydyhteiso toimi ke-
hittdmisajankohtana kunnan toimintana. Kaksi vuotta kehittamistyon
paattymisen jalkeen tyoyhteisosta tuli osa viiden kunnan muodosta-
maa kuntayhtymaa.

Kehittamistyo jatkui kahden vuoden ajan ja toteutui saannallisina,
noin kuukauden valein tapahtuvina kehittamistilaisuuksina ja niiden
valilla tapahtuvana tydskentelyna ja uusien tydmuotojen kokeiluina.
TyOyhteiso nimesi kehittamistyon paatavoitteeksi hyvin toimivan,
yhteen hiileen puhaltavan tydyhteison. Osatavoitteita olivat tyoyhtei-
son yhteiset sopimukset ja pelisaannot, mielekas ja toimiva tyonjako
seka tyontekijoiden vahvuuksien ja osaamisen hyodyntaminen
tyossa. Ulkopuolisten kehittajien tydpanos toteutettiin Tyoelaman
kehittamisohjelman TYKES-rahoituksella vuosina 2006-2007.

Ulkopuolisina kehittajina toimi paaosin kaksi henkila, joilla oli
koulutusta ja kokemusta tyoyhteisojen ja organisaatioiden kehitta-
mistyosta.

Kehittamistyon menetelmat perustuivat ratkaisu- ja voimavarakes-
keinen toimintatapaan (Berg 2001; Furman & Ahola 2007). Sen
lahtékohtana on vahvistaa hyvin toimivia osa-alueita seka loytaa
etenemisvaihtoehtoja ongelma- ja muutostilanteisiin. Kehittamisen
kohteiksi nimetyt asiat tasmennettiin yhteisen keskustelun kautta
realistisiksi tavoitteiksi. Tavoitteen saavuttamiseksi oli tarkea etsia
ratkaisuja pitkalla aikavalilla seka samanaikaisesti myos miettia
eteneminen konkreettisten osatavoitteiden kautta kohti paatavoi-
tetta. Seuraavan etapin sopiminen auttaa ryhmaa suuntaamaan ja
konkretisoimaan toimintaansa. Seuraava etappi voi esimerkiksi olla
asian puheeksi ottaminen tyyhteison palaverissa tai yhteydenotto
paatoksentekoon vaikuttavaan tahoon. liman tavoitteiden konkre-
tisointia kehittamisty6 saattaa jaada epamaaraiseksi, eika etene
sovitulla tavalla (Makisalo 2007 ja 2011).
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Kehittamistyon alkuvaiheessa tyyhteison jasenet olivat melko
hiljaisia ja jannittyneitakin, minka he kuvasivat myéhemmin palaut-
teissaan ja mita tukivat myos kehittajien havainnot. Alkuvaiheessa
keskusteluun osallistuivat aktiivisimmin esimies ja muutamat tyon-
tekijat. Osallistavat ryhmatyon menetelmat mahdollistivat kaikkien
osallistumisen. Vahitellen myds yhteisiin keskusteluihin osallistui
luontevalla tavalla useampi henkil6. Osallistujat totesivat, etta
tyosta oli totuttu puhumaan sen sisallon, tyotehtavien ja asiakkaiden
tilanteiden kuvaamisen avulla. Sen sijaan oman kokemuksen esille
tuominen ja sen reflektointi muiden kanssa oli uutta.

Rohkeus ottaa asioita puheeksi lisaantyi kahden vuoden aikana.
Samalla lisaantyi myos keskinainen luottamus, mika koettiin
merkittavaksi asiaksi. Puheeksi ottamista harjoiteltiin muun muassa
rooliharjoitusten avulla. Onnistuneessa puheeksi ottamisessa etsi-
taan ratkaisuja ja toimintamenetelmia, joiden avulla paastaan kohti
tavoiteltua tilaa. Se tehdaan rakentavasti ketaan syyttamatta. Lisak-
si siihen kuuluu puheeksi otettavan asian konkretisointi ja yhdistami-
nen johonkin tapahtuneeseen tilanteeseen. Lopuksi sovitaan, mita
asian ratkaisemiseksi tehdaan ja milloin asiaan palataan yhdessa
seuraavan kerran (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007). Tyoyhteison
jasenet pitivat tarkeana myos positiivista puheeksi ottoa, eli toisen
kehumista esimerkiksi hyvin tehdyn tyon jalkeen.

Koko tyoyhteison yhdessa laatimat tydyhteison pelisaannot liittyivat
esimerkiksi avoimuuteen, oikeudenmukaisuuteen, rehellisyyteen ja
tyOyhteison jasenten toisiaan kunnioittavaan kaytokseen. Pelisaan-
toja mietittaessa kaytettiin apuna kysymysta, mita olen valmis
lupaamaan tyokavereille, esimiehelle ja alaisilleni. Pelisaantojen
laatimisprosessi ja arviointi niiden toteutumisesta sisalsi paljon koko
tyOyhteisoa yhdistavaa osin huumorinkin savyttamaa keskustelua.
Palautteiden mukaan se koettiin koko kehittamisprosessin onnistu-
neimmaksi osioksi. Pelisaanndt viimeisteltiin kirjalliseen muotoonsa
ja ne sijoitettiin henkilokunnan kahvihuoneen seinalle.

Yksilon nakokulmasta tydhyvinvointi on Marjalan (2009) mukaan
yksildllinen ja kokonaisvaltainen hyvinvoinnin tila, johon vaikuttavat
muun muassa kokemukset omasta elamasta, vastuullisuus itsests,
sitoutuminen ty6hon, arvostava esimiestyd seka ilon ja onnistu-
misen kokemukset tyossa. Lisaksi tydhyvinvoinnin kokemukseen
ovat yhteydessa kokemukset yhteisollisyydesta ja siihen liittyvasta
dialogisuudesta. Dialoginen yhteiséllisyys mahdollistaa sosiaalisen
tuen antamisen ja saamisen seka vahvistaa kokemusta kuulumi-
sesta yhteisdon (Marjala 2009). Tyéhyvinvointia edistavat myos
tyontekijan selkea kasitys perustehtavasta seka yhdessa sovitut
pelisaannot (Makisalo 2011). Suonsivun (2011) mukaan asiakkaiden
tyytyvaisyys ja hyvinvointi ovat sosiaali- ja terveysalalla tyontekijan
tyohyvinvointia merkittavasti lisaavia seikkoja.

Jalkeenpain tarkasteltuna tydyhteison kehittamisessa korostuivat
tydyhteisotaidot. Tydyhteisotaitoihin kuuluvat esimerkiksi vastuun
kantaminen, perustehtavaan keskittyminen, avoin vuorovaikutus,
oma-aloitteisuus ja aktiivisuus, luotettavuus, toisen arvostaminen
seka erilaisuuden hyvaksyminen. (Luukkala 2011; Manka 2011).

TyOyhteisotaidot ovat merkittavassa asemassa tyohyvinvoinnin edis-
tamisessa (Sinisammal 2011; Kettunen 2013). Tyoyhteisotaitoihin
kuuluvat myos tunnetaidot, jotka edesauttavat tietoiseksi tulemista
omista tunteista ja vahvistavat avointa ja ammatillista toimintaa
haastavissa tilanteissa. Tunnetaidot vahvistavat itsetuntemusta ja
auttavat jaksamaan tyon haasteita. (Luukkala 2011; Manka ym.
2011).

Yhtena kehittamistyon tavoitteena oli osaamisen hyddyntaminen

ja lisaaminen tyoyhteisossa. Osaaminen ja sen myota tydnjako oli
madritelty lahinna koulutusammattien mukaan, eika osaamisen
tarkempaan tarkasteluun oltu kiinnitetty huomiota. Osa tyontekijoista
koki, etta heidan osaamistaan ei hyddynnetty riittavan monipuolises-
ti. Esimerkiksi lisa- ja taydennyskoulutuksista saatua osaamista ei
juurikaan huomioitu tyotehtavissa. Lisaksi joillakin tyontekijoilla oli
harrastusten myota osaamista, jota ikdantyneiden kanssa tyosken-
nellessa voi hyodyntaa. Yhdessa esimiehen kanssa sovittiin, etta
kehityskeskusteluun laajennetaan osaamiseen liittyvaa osa-aluetta.
Tyontekijoilla oli mahdollisuus kuvata muutakin kuin tutkintoon
johtavassa koulutuksessa hankittua osaamista. Osaaminen oli tee-
mana kahdessa kehittamistilaisuudessa, joiden yhteydessa sovittiin
konkreettisista ja uudenlaisesta osaamisen hyddyntamisesta.

Esimerkkina osaamisen uudenlaisesta hyodyntamisesta tydyhteisos-
sa oli kahden hoitajan kasity6- ja askartelutaitojen hyddyntaminen
asiakkaiden viriketoiminnassa. Tydyhteisdsta oli lopetettu osa-
aikainen virikeohjaajan toimi, joten viriketoimintaan tarvittiin uusia
toimijoita. Hoitajat suunnittelivat ikaantyneille asukkaille sopivaa
viriketoimintaa sovittuina aikoina viikossa ja ottivat mukaan ideointiin
ja toteutukseen myos muita hoitajia. He kokivat taman tyosaran
innostavana ja olivat tyytyvaisia, etta esimies edesauttoi sen toteutu-
mista tyoaikajarjestelyilla ja muilla resursseilla. Lisaksi yksi hoitajista
oli omaehtoisesti opiskellut ravitsemukseen liittyvia asioita. Han
jarjesti asiakkaille ohjaustilanteita terveellisesta ravinnosta ja teki
yhteistyota keittion kanssa muun muassa erilaisten teemaruokailu-
jen jarjestamisessa.

Osaamisen aiempaa monipuolisempi huomiointi vapautti henki-
|6stoa. Se toi myos onnistumisen ja tyon ilon kokemuksia, jotka
Marjalan (2009) mukaan edistavat hyvinvointia. Tyohyvinvointia

lisaa myos myonteisesti koettu vuorovaikutus seka arvostuksen
kokeminen ty0ssa ja tyoyhteisossa. Tyo edistaa tyohyvinvointia
silloin, kun tyontekijalla on mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa ja
tyd koetaan monipuoliseksi ja mielekkaaksi (Marjala 2009; Utriainen
2009). Sosiaali- ja terveysministerié (2009) suosittelee saannéllisia
osaamiskartoituksia, jotka huomioivat tydntekijdiden kehittymistar-
peet ja ohjaavat koulutussuunnittelua.

Mentorointi on yksi tapa vahvistaa tydyhteisdssa olevan osaami-
sen ja kokemuksen hyddyntamista. Karjalaisen (2010) mukaan
mentorointi on kokemustiedon ja osaamisen valittamista ja tyon
reflektiivista oppimista. Hanen mukaansa se on luonteva tapa oppia
tyota kokeneemmalta tyotoverilta. Organisaation tehtavana luoda
rakenteet toimivalle mentoroinnille, jossa kokeneempi tyontekija
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perehdyttaa ja ohjaa tydpaikkaan tulijaa. Myos tyonohjauksella on
todettu olevan positiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Se voi edistaa
esimerkiksi tunteiden hallintaa, toimivien ratkaisujen loytymista
ongelmatilanteisiin ja me-henkea (Suonsivu 2011.) Hyrkdksen (2005)
mukaan hyvin toimiva tyonohjaus ennaltaehkaisee tyduupumusta, kun
taas toimimaton ja tehoton tydnohjaus voi heikentaa tyohyvinvointia.

ESIMIESTY®O TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISESSA

Valtakunnallisen KASTE-ohjelman mukaan tyéhyvinvoinnin johtaminen
on valttamatonta, jotta voidaan turvata palvelujen laadukkuus ja
toimivuus seka tyontekijoiden saatavuus ja pysyvyys myos tulevai-
suudessa (Sosiaali- ja terveysministerio 2012.) Esimerkkina olevan
tyoyhteison kehittamistydn nimettyna tavoitteena ei ollut johtamisen
ja esimiestyon kehittdminen, mutta niihin liittyvia seikkoja oli esilla
kehittamisprosessin eri vaiheissa. Lahiesimies oli mukana aktiivisesti
kehittamistyossa. Han osallistui jokaiseen kehittamistilaisuuteen ja

oli aktiivinen ideoimaan ja kehittamaan uusia tyohyvinvointia edistavia
toimintatapoja. Han muun muassa kehitti kehityskeskustelujen raken-
netta ja oli aloitteellinen tydyhteison yhteisten palavereiden kaynnista-
misessa. Lisaksi palautteiden mukaan kehittamistyon loppuvaiheessa
hanen tapansa johtaa oli muuttunut avoimemmaksi ja keskustelevam-
maksi. Lahiesimiehen lisaksi kunnan perusturva- ja hoitotyon johtaja
olivat mukana useissa kehittamistilaisuuksissa. Idean kehittamishank-
keen kaynnistamiseksi esitti perusturvajohtaja.

Tyohyvinvointia edistava johtaja valittaa tyontekijoistaan, arvioi tyon
tuloksia ja 0saa toimia muuttuvissa tilanteissa. Lisaksi han antaa tilaa
tyontekijoiden ideoille ja ajatuksille. Avoin vuorovaikutus lisaa luotta-
musta ja sitoutumista tyohon. (Kanste 2005, 2008 ja 2011; Marjala
2009). Toimiva sisainen viestinta parantaa tyohyvinvoinnin lisaksi
my0s tyon tuloksellisuutta. (Sosiaali- ja terveysministerio 2009).

Kuvatussa esimerkissa kehittamistyon painopiste oli tydyhteisotasol-
la. Tarkkosen (2012) mukaan tyéhyvinvoinnin tuloksellinen kehittami-
nen vaatii ylimman johdon aktiivisen sitoutumisen ja osallistumisen
esimerkiksi strategiatyon avulla tyohyvinvoinnin johtamiseen. Tyohy-
vinvointi tulisi nahda koko organisaatiossa ja sen paatoksenteossa
tyon tuloksellisuuteen merkittavasti vaikuttavana tekijana (Tarkkonen
2012). Esimerkkina olevassa kehittamistyossa organisaation ylinta
johtoa edustivat perusturvajohtaja ja hoitotyon johtaja. Jalkeenpain

arvioiden heidan positiivinen asenteensa ja sitoutumisensa kehittamis-

tyohon vaikuttivat merkittavasti tulosten saavuttamiseen.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa tapahtuvat suuret muutokset vaativat
esimiehilta hyvaa henkilostojohtamista, jotta tyon tuloksellisuus ja
samalla tyontekijoiden tyohyvinvointi voidaan turvata (Sosiaali- ja
terveysministerid 2009, 2011). Tarvitaan tietoa ja toimintatapoja
johtamisen tueksi muuttuvissa tilanteissa (Alasoini 2011). Sinisammal
ym. (2011) ovat kehittaneet tilanneherkan tyéhyvinvoinnin johtami-
sen mallin, jossa hyvinvoinnin osatekijat eivat ole stabiileja vaan ne
ovat jatkuvassa likkeessa. Niiden merkitys vaihtelee eri tilanteiden
mukaan. Mallissa esitetyt hyvinvoinnin osatekijat ovat tyontekija, tyo,
lahityoyhteiso, johtaminen ja ulkopuoliset tekijat. Esimiehen tehtava
on pitaa tyohyvinvoinnin osatekijat tasapainossa. Se vaatii kykya
reagoida tydyhteison sisaisten tai ulkoisten tekijoiden muutoksiin.

Tyohyvinvoinnin tilanneherkassa johtamismallissa korostuvat tyon ja
tydyhteison ulkopuolisten tekijoiden merkitys johtamisessa. Ulkopuo-
lisia tekijoita ovat muun muassa perhe, vapaa-aika, lainsaadanto
seka taloudelliset ja kansainvaliset muutokset. Ulkoiset tekijat vai-
kuttavat tyohyvinvointiin ja siksi ovat keskeisia huomioitavia asioita
my0s tyohyvinvoinnin johtamisessa (Sinisammal ym. 2011).

oyhteiso/

vertaistuki

. Johtaminen - |
S T

Uikopuoliset
tekijat ¥

Kuvio 1. Tyohyvinvoinnin tilanneherkka johtamismalli (Sinisammal
ym. 2011)

KEHITTAMISTYO JATKUVAKSI TOIMINTATAVAKSI

Kaksivuotisen kehittamishankkeen jalkeen esimerkkina olevassa
tydyhteisdssa on saannollisesti selvitetty tydyhteison toimivuuden

ja tyéhyvinvoinnin tilaa. Kartoitus on perustunut Makisalon (2007 ja
2011) kehittamiin tyoyhteison toimivuutta kartoittaviin osa-alueisiin.
Tyoyhteis6 on oman arviointinsa mukaan selviytynyt mittavista
organisatorisista muutoksista hyvin, mika tarkoittaa joustavuutta ja
samalla tukeutumista tyon ja tyoyhteison kannalta tarkeisiin periaat-
teisiin. TyOyhteis6ssa on jatkettu saannollisia sisaisia kehittamispala-
vereita, joissa teemoina ovat olleet muun muassa tyénjakoon, uusiin
tyomenetelmiin ja osaamisen jakamiseen liittyvat asiat. Tyoyhteisos-
sa kehitetyista hyvista kaytannoista on kerrottu muille tyoyhteisoille
ja kuntayhtymille. Esimiehen arvion mukaan tydyhteison vahvuudet
ovat joustavuus, sisdisten vahvuustekijdiden tunnistaminen ja hyo-
dyntaminen seka taito ja tahto kehittamiseen.
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