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Well-being at work ensures that the balance between staff resources and work is achieved. Well-
being at work is reflected in the activities of the entire work community, and therefore a well-
functioning and functioning work community is an important resource for the organization. Well-
being at work is the experience of the entire work community and the individuals about work and
the factors that affect it. Work community skills are the employee's ability to act as a responsible,
productive and developing work community employee. Work community skills are always propor-
tional to the work community and the work in which they are used.

The purpose of the study was to develop well-being at work and work community skills in the
health care unit. The aim of the study was to develop well-being at work and work community
skills so that employees had the opportunity to influence their own well-being at work and work
community skills and to draw up a room table on the development of well-being at work and work
community skills. The purpose of the research phase was to find out the current state of the em-
ployees and the employees' own views regarding well-being at work and work community skills.
The aim of the research phase was to produce information on employees' well-being at work and
work community skills that can be utilized in the development of work community well-being at
work and work community skills. The purpose of the development phase was to increase em-
ployees' awareness of the state of well-being and work community skills in their own work com-
munity, and the aim was to draw up a room table on the for development targets of well-being at
work and work community skills.

The study used a quantitative research method. The research material was collected with an
electronic Weprobol questionnaire and total sampling (N = 35) was used in the study. After ana-
lyzing the research results, a development afternoon was held with the participation of 15 em-
ployees of the work community. In the afternoon of the development, the results were presented
to the employees of the work community. Based on the research results, the development targets
were raised in the work community and a room table was prepared.

Based on the research results, it can be stated that the employees of the work community as a
whole are well versed in the work community and have good community work community skills to
work together. In addition, based on the study, work community skills are considered to go hand
in hand, ie there is a clear link between these areas. The research results also emphasized the
employee's own perspective on research on well-being at work and work community skills.

Keywords: Well-being at work, work community skills, employee, work community
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu nykypaivan muuttuvassa tyoelamassa. Tyohyvinvoinnin tarkoi-
tuksena on varmistaa henkildstdon voimavarojen ja tyon valisen tasapainon toteutuminen. Tyohy-
vinvointi heijastuu koko tydyhteison toimintaan ja siksi hyvinvoiva seka toimiva tydyhteis6 on tar-
kea voimavara organisaatiolle yhteisten tavoitteiden, arvojen, paamaaran, laadukkuuden, tuotta-
vuuden, tehokkuuden ja tuloksellisuuden saavuttamiseksi. Tyohyvinvointi on koko tyOyhteison
seka yksilon kokemus tyosta ja siihen vaikuttavista tekijéista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 138—
139; Pyoria 2012, 42.) Tyoéhyvinvointi tarjoaa mahdollisuuksia ja haasteita, kehitysmahdollisuuk-
sia ja onnistumisia seka yhteisollisyytta ja turvallisuutta (Otala & Ahonen 2003, 23). Ainoastaan
fyysisesti turvallinen tydymparisto ei kuitenkaan riita, vaan tyoyhteison tulee olla myos psyykki-
sesti ja sosiaalisesti terve. Terveellinen ja turvallinen tydymparisto kuuluvat jokaisen tyontekijan
perusoikeuksiin. (Kauhanen 2016, 21.)

Tydeldman muuttuessa myds tydyhteisotaidot ovat nousseet viime aikoina keskusteluun osana
tydelamassa tarvittavaa ammattitaitoa. Tyoyhteisotaidot ovat tyontekijan kykya toimia vastuullise-
na, tuottavana ja kehittdvana tydyhteison tyontekijana. (Salminen 2015, 19, 135). Tydyhteisotai-
dot ovat suhteessa aina siihen tyyhteisdon ja tydhon, jossa niita kaytetdan (Ménkkdnen & Roos
2010, 266). Tyoyhteisolta edellytetddn jatkuvaa uuden oppimista, muutoksiin sopeutumista, laajo-
jen kokonaisuuksien hallintaa, vastuun ottamista, vuorovaikutustaitoja, kykya sietdad epavarmuut-
ta (Virtanen & Sinokki 2014, 162) seka kykya astua myos tietamattomalle ja aiemmin tuntemat-

tomalle alueelle, kysymaan, tutkimaan ja ihmettelemaan (Monkkonen & Roos 2010, 266).

Taman tutkimuksen nékokulma pohjautui tydyhteisolahtdiseen kehittdmiseen, koska tyhyvin-
voinnista huolehtiminen on jokaisen tyontekijan vastuulla ja tydyhteisétaidot ovat keskeisessa
osassa tyéhyvinvoinnin syntymista. Taman tutkimuksen aiheena oli Tydhyvinvointi ja tydyhteiso-
taidot tyontekijoiden psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin nakokulmasta. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli kehittaa terveydenhuollon yksikon tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyoyhteisotaitoja.
Tutkimuksen tavoitteena oli kehittaa tyohyvinvointia ja tyOyhteisotaitoja niin, etta tyontekijoilla oli
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin ja tydyhteisétaitoihin seké laatia huoneentaulu

tyohyvinvoinnin ja tyoyhteis6taitojen kehittamiskohteista.



2 KATSAUS TYOHYVINVOINNIN TEORIOIHIN, MALLEIHIN JA HISTORIAAN

Tyohyvinvoinnin maaritelmat ja keskeiset painotusalueet ovat muuttuneet yhteiskunnallisten ta-
pahtumien ja ty6elaman tarpeiden myéta (Kivinen 2019, 31). Tydhyvinvointi on aikojen saatossa
muovautunut hyvin monen eri nakdkulman ja muutoksen johdosta. Siihen on vaikuttanut paitsi
historialliset tyotyytyvaisyysteoriat ja -mallit, niin myos erilaiset koulukunnat aina Taylorismin joh-
tamasta tieteellisesta likkeenjohtamisesta, Marxilaiseen teoriaan ja siita aina ihmissuhdekoulu-
kuntaan saakka. Taylorismissa ajateltiin niin, etta tydnantajan menestys on kiinni tyontekijan me-
nestyksesté ja painvastoin kayttamalla hyvéaksi maksimaalista tydvoimaa. Painvastaista ndkemys-
ta edusti Marxilainen teoria ja teoria, jossa painotettiin proletariaatin kohtaloa teollisuuden seu-
rannaisilmiona ja jossa pyrittiin sopeuttamaan tyovaenluokka kapitalistiseen yhteiskuntaan. Marxi-
laisessa teoriassa nahtiin, etta ihmisarvoinen elama oli mahdollista vasta, kun tyontekijat hyvak-
syivat kapitalistisen tuotannon. Ihmissuhdekoulukunnan mukaan sosiaalinen asema toi sosiaali-
sen arvostuksen ja henkilokohtaisen arvonannon varmuuden lisaksi. Tama mahdollistui Elton

Mayon tyéryhman tutkimusten myéta. (Tuomi 2018, 13-16.)

Muita tydhyvinvointiin liittyvia kansainvalisia teorioita olivat Karasek & Theorellin (1990) "JDCS eli
Tydn vaativuus-hallinta-sosiaalinen tuki” -malli, Siegristin (1996) "ERI eli Ponnistukset ja palkkiot”
-malli ja Demerouti ym. (2002) "JD-R” -malli, Suomessa tastéa on kaytetty nimea "Tydn vaatimuk-
set — tydn voimavarat (TV-TV)” -malli, Schaufel & Baccer (2004) (Tuomi 2018, 32-38). Suomessa
tunnetuimpia tyohyvinvoinnin malleja ovat Pekka Jarvisen (1998) "Toimivan tyoyhteison tukipila-
rit” -malli, Leenamaija Otalan (2003)” Tyohyvinvointikompassi” -malli, Paivi Rauramon (2008)
"Ty6hyvinvoinnin portaat” -malli, Kuoppala ym. (2009) "Tydhyvinvointipyramidin” -malli, Marko
Kestin (2014) "Henkiléstévoimavarojen tuotantofunktio” -malli, Marja-Liisa Mankan (2015) "Ty6-
hyvinvoinnin” -malli ja Ossi Auran & Guy Ahosen (2016) "Strateginen hyvinvointi” -malli (Maki,
Viitala & Tuomi 2018, 39-46).

Tyéhyvinvoinnin tutkimukset ovat lahteneet liikkeelle 1aaketieteellisesta ja fysiologisista lahtokoh-
dista 1920-luvulla (Manka & Manka 2016, 64). Tydhyvinvointitutkimukset ovat aiemmin liitettykin
usein negatiivisiin asioihin, kuten tydstressiin, tyduupumukseen, sairauspoissaoloihin, tyépaikka-
kiusaamiseen tai erilaisten oireiluiden selvittamiseen. Tyohyvinvointi onkin muuttunut ajan kulu-
essa yksilon sairauden ja tyoturvallisuuden painottamisesta tyoyhteison terveyden ja toimivuuden

edistamiseen (Manka 2011, 54). Nykyaan tyéhyvinvointi on kokonaisvaltaisempaa ja se néhdaan
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fyysisena, psyykkisena, sosiaalisena ja henkisena tydhyvinvointina, jossa yhteiskunnalla, organi-

saatiolla ja yksilolld on omat tehtdvansa (Suutarinen 2010, 24).

Tiedonhaun tarkoituksena oli 10ytaa tydyhteison tyohyvinvointiin ja tydyhteisétaitoon liittyvaa tut-
kimusmateriaalia. Tarkistin yleisestd suomalaisesta asiasanastosta (YSO 2021) ty6hyvinvoinnin
ja tyoyhteisotaitojen assosiatiiviset kasitteet. Tyohyvinvoinnin assosiatiiviset kasitteet ovat tyon
imu, tyérauha (tydyhteis6t), tyotyytyvaisyys ja tydviihtyvyys. Tydhyvinvointi termin ryhmaan kuu-
luivat kasitteet tydelama, tydsuojelu ja tyoterveys. Tydyhteisotaitojen assosiatiiviset kasitteet ovat
sosiaaliset taidot, ty6ilmapiiri ja tyoviintyvyys. (YSO 2021.) Tietokannat, joita kaytin tiedonhakuun
olivat Journal, Medic, Finna ja Cinahl. Tutkimustiedon tuli kuvata tydyhteisén tyéhyvinvointia ja
tyoyhteisotaitoja positiivisesta nakokulmasta katsottuna. Aineistoksi valitsin suomen- ja englan-
ninkieliset sahkoisesti saatavilla olevat tutkimukset. Lisaksi tutkimusaineistosta tuli olla saatavilla
abstrakti ja koko teksti vapaasti saatavilla. Rajasin tiedonhaun tutkimuksiin, jotka olivat valmistu-
neet 2015-2021 valisena aikana. Tiedonhaussa kaytin apuna Oulun yliopiston tietoasiantuntijaa.

Tutkimustiedon hakeminen eri tietokannoista 10ytyy liitteesta 1.

Tassa tutkimuksessa nakokulmana toimi psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, jota peilasin tyo-
hyvinvointiin ja tydyhteisotaitoihin. Lisaksi tutkimuksessa tyéhyvinvointi nahtiin organisatorisena ja
yksilollisena tehtdvana. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostui tydhyvinvoinnin ja tyoyhteiso-
taitojen maaritelmista seka aiemmista tyohyvinvointia ja tyoyhteisotaitoa kasittelevista teoreetti-
sista tiedoista kuten aikaisempien tutkimusten, tieteellisten artikkeleiden ja kirjallisuuden pohjalta.
Teoriaosuudessa pyrin loytamaan sellaista teoreettista taustaa, joka kasitteli tyohyvinvoinnin ja
tydyhteisotaitojen kokemuksellista suhdetta ja vaikutusta toisiinsa. Siind oli tarkoitus kasitella
maaritelmien lisaksi tyohyvinvointitutkimuksen historiaa ja tyohyvinvointiteorioita, tydhyvinvoinnin

osa-alueita ja tyoyhteisotaitojen vaikutuksia tyohyvinvointiin.

2.1 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvointi on kautta aikojen kasitteena ollut hyvin laaja seka moniulotteinen, eika sille ole
olemassa yhta oikeaa tai yleisesti hyvaksyttyd maaritelmaa. Tyohyvinvointi on organisaation ja
henkildston menestystekija (Kauhanen 2016, 122). Pursion mukaan tyhyvinvointi on jokaisen
yksittaisen tyontekijan ja koko tydyhteison henkista vahvuutta ja se vaikuttaa myds onnistumisen

kokemukseen niin yksilo- kuin yhteis6tasollakin. Tyohyvinvointi sisalloltaan merkitsee eri asioita



meille jokaiselle niin yksilona kuin yhteisdnakin. (Pursio 2010, 56-57.) Suonsivun (2014, 43) mu-
kaan tyéhyvinvointi iimenee yksilo- ja tydyhteisotasolla yhteistyon sujuvuutena ja tydhon keskit-

tymisena seka organisaatiotasolla toiminnan tuloksellisuutena ja laadukkaina palveluina.

Schulte ja Vainio (2010, 422) méaarittelevat tydhyvinvoinnin tyontekijan terveydeksi ja tyytyvaisyy-
deksi tydhon. Paatalo ja Kauppi (2016, 30) maarittelevat tydhyvinvoinnin kasitteeseen liittyvan
kaksi ulottuvuutta, joista toinen kasittaa negatiivisia kuormitustekijoita ja toinen positiivisia voima-
varatekijoita ja se kumpi on vallalla, maarittelee sen, miten tyontekija kokee tydhyvinvointinsa.
Pennosen (2021, 16) mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuutta, joka muodostuu turvallisesta, ter-
veesta ja tuottavasta tyosta, jota tekevat ammattitaitoiset tyontekijat ja tyOyhteisot hyvin johdetus-
sa organisaatiossa ja jossa tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa palkitsevaksi seka mielek-
kaaksi ja jossa tyo tukee heidan elamanhallintaansa. EU-Proggress -hankkeen maaritelman mu-
kaan tyohyvinvointi syntyy siita, miten tyontekijat ja tydyhteisd kokevat asian. Kokeakseen sen

myonteisena, taytyy johtamisen olla myds kunnossa. (Anttonen & Rasanen 2009, 18.)

Tyohyvinvointi kytkeytyy vahvasti oman tyon hallinnan kokemukseen, motivaatioon ja tyoviinty-
vyyteen (Mdnkkdnen & Roos 2010, 232). Liséksi tydhyvinvoinnin osa-alueita voidaan jaotella
my6s tydhon liittyvien ominaisuuksien perusteella tyontekijaan ja tyohon, tydoloihin, ammatilli-
seen osaamiseen ja tydyhteisoon (Saaranen & Pertel & Streimann & Laine & Tossavainen 2014,
4). Pydrian (2012, 11), Virtasen ja Sinokin (2014, 189) mukaan tasapaino yksilén voimavarojen,
tyon vaatimusten ja hallinnan valilla on tarkein edellytys tydhyvinvoinnille. Hyva tyon hallinta na-
kyy tyoyhteisossa tyotyytyvaisyytena, tyohon sitoutumisena, tyosuorituksina, tyomotivaationa,
henkisen ja ruumiillisen oireilun seka poissaolojen ja vaihtuvuuden vahentymisena (Manka 2013,
58). Luukkalan (2011, 32) mukaan tyohyvinvointi on psykologisesta nakdkulmasta myds tunnepe-
rainen asia. Tunteilla ja tyokavereiden tuella néhdaan olevan positiivisia vaikutuksia tyotyytyvai-
syyteen ja onnellisuuteen tydssé (Mérida-Lopéz, Extremera, Quintana-Orts & Rey 2018). Tyohy-
vinvoinnin perusta luodaan tyossa (Manka & Manka 2016, 54; Salminen 2015, 226) ja se syntyy
yksilllisten tarpeiden huomioimisesta niin, ettd tydolosuhteet, tyd ja tyOyhteisd vastaavat yksildl-
lisia odotuksia (Kehusmaa 2011, 223).
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2.1.1  Psyykkinen hyvinvointi

Tydhyvinvointia késittelevassa kirjallisuudessa henkisesta hyvinvoinnista kdytetaan myos késitet-
ta psyykkinen hyvinvointi (YSO 2022; Virolainen 2012, 26). Tassa tutkimuksessa tulen kaytta-
méaan psyykkisen tyohyvinvoinnin kasitetta. Virolaisen mukaan psyykkinen tydhyvinvointi on vii-
meisten vuosien aikana noussut yha keskeisemmaksi asiaksi tarkasteltaessa tyoyhteison hyvin-
vointia. Psyykkisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan muun muassa tyon stressaavuutta, tyon ilma-
piiria ja tyosta aiheutuvaa painetta. (Virolainen 2012, 18.) Suutarisen (2010, 24-26) mukaan
psyykkiseen hyvinvointiin liittyy laheisyyden tarve, tyontekijan oma osaaminen, ammattitaito ja
tyon arvostaminen, tyontekijan pyrkimys kehittda omaa tyotaan ja osaamistaan seka oma luovuus
ja halu saavuttavat tyolle asetetut paamaarat. Psyykkisen tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa,
etta tyontekija kokee tyotehtavansa mielekkaaksi. Mielekkaan ja mielenkiintoisen tyon on katsottu
edistavan myos tyontekijan mielenterveytta ja vaikuttavan sairauspoissaolojen vahenemiseen ja

tydntekijoiden tydssa viihtymiseen. (Virolainen 2012, 18.)

Kauko-Vallin ja Koirasen (2010, 105) mukaan psyykkinen tyohyvinvointi on mielentilan kokonai-
suutta, jota savyttavat onnellisuus, ilo ja tyytyvaisyys elamaan. Tarkkosen (2012, 22) mukaan
psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa tyotyytyvaisyytta, tyossa viihtymista, tyon imua, tyon hallintaa ja
sujuvuutta, tyon sopivaa haasteellisuutta ja héairittomyytta seka oikeudenmukaisuuden, arvos-
tuksen ja onnistumisen kokemuksia seka tyon imua, hallintaa ja sopivuutta. Virolaisen (2012, 26—
27) mukaan psyykkinen tyohyvinvointi liittyy koetun tydn tekemiseen ja tyosta nauttimiseen, yh-
teistyon sujuvuuteen ja toisten tyOkavereiden kohtaamiseen, toisen tyokaverin arvostamiseen,
tukemiseen ja valittamiseen seka yhteisollisyyteen. Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyy myos tun-
ne oman ja tydyhteison arvomaailman kohtaamisesta. Korkea arvomaailma ja organisaation sel-

ke& missio luovatkin puitteet tydyhteison psyykkisen tyohyvinvoinnin syntymiselle.

Suutarisen (2010, 26) mukaan psyykkiseen hyvinvointiin kuuluvat mys oma sisdinen energia,
omat arvot seka motiivit. Naiden asioiden katsotaankin ohjaavan tyontekijoiden sitoutumista ja
innostusta eri asioihin. Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd omat eldman arvot eivat
ole ristiridassa toimintaympariston kanssa. Tama edellyttaa, ettd organisaation ja yhteisdjen ar-

vot on selkeasti maaritelty ja niitd noudatetaan myos kaytannossa. (Leskinen & Hult, 2010, 34.)
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21.2 Sosiaalinen hyvinvointi

Virolaisen (2012, 24) mukaan sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan hyvinvointia, joka syntyy
tydyhteisdssa vuorovaikutuksen ja sosiaalisen kanssakaymisen seurauksena. Lisaksi Rajamaki ja
Mikkola (2017, 255) nakevat vuorovaikutussuhteiden syntyvan myos tyon kautta ja tyoskentelyn
ohessa. Virolaisen (2012, 24) mukaan sosiaalista hyvinvointia syntyy kahdella tasolla: yksil6llisel-
la tasolla ja yhteisotasolla. Yksildlliselld tasolla hyvinvoinnin ajatellaan syntyvan terveydesta, ma-
teriaalisesta ja koetusta hyvinvoinnista, kuten sosiaalisesta hyvinvoinnista. Lisaksi yksilollisen
sosiaalisen hyvinvoinnin osatekij6ita voivat olla sosiaaliset suhteet, itsensa toteuttaminen, onnel-
lisuus, osallisuus seka sosiaalinen paaoma. Yhteisotason sosiaalisen hyvinvoinnin katsotaan
rakentuvan elinoloista (asuinoloista ja ymparistosta) ja tyohon ja koulutukseen liittyvista seikoista
(tyollisyydestd, tydoloista ja toimeentulosta) (Vesa, Santalahti, Nieminen, Nikunlaakso, Reuna,

Niemi, Ketonen, Kouvonen, Lintula, Salo, Luukkainen, Selenius & Oksanen 2020, 9).

Rauramon (2012, 105) mukaan tyoyhteison ihmissuhteet ovat oleellinen osa tyohyvinvointia,
jonka katsotaan vaikuttavan tyon tuloksellisuuteen seka tyomotivaatioon. Sosiaalisen tuen saa-
minen on tydssa tarkeaa jaksamisen kannalta, koska sosiaalisen tuen on katsottu lieventavan
tydelamassa esiintyvia paineita. Sosiaalisella hyvinvoinnilla on terveytta edistavia ja voimavaroja
tukevia tekijoita, jotka auttavat tydssa suoriutumiseen ja tyon mielekkyyden kokemiseen. Lisaksi
sosiaaliset kohtaamiset ja myonteiset keskustelut tyoyhteisdssa rakentavat luottamusta ja positii-
vista ty6ilmapiiria (Virolainen 2012, 24). Luottamus mahdollistaa avoimuuteen, joka kayttaytymi-
sen tasolla tarkoittaa omien ajatusten ja mielipiteiden vapaaehtoista jakamista, suoruutta, rohke-
utta puuttua epakohtiin, johdonmukaista puhetta positiivisissa ja negatiivisissa asioissa, uskotta-
vuutta, lupausten ja tekojen yhtenevaisyyttd seka erilaisten ihmisten arvostamista. (Rauramo
2012, 105-106.)

Tassa tutkimuksessa tutkin tyontekijoiden kasityksia tyohyvinvoinnista, joten tyohyvinvointi nah-
daan orgarisatorisena ja subjektiivisena, yksilokohtaisena kokemuksena omasta psyykkisesta ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista ja jaksamisesta. Subjektina toimiminen on oman tyéprosessin hallin-
taa, arviointia, arvostusta ja tydyhteisdssa hyvaksytyksi tulemista (Monkkdnen & Roos 2010, 143,
232).
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21.3 Tyohyvinvoinnin tekijat

Manka kuvaa voimavaralahtdisen tydhyvinvointimallin (Kuvio 1). Ty6hyvinvoinnin syntymiseen
vaikuttavia tekijoita ovat organisaatio, johtaminen, tyoyhteiso, tyd ja mina itse. Nama tekijat mah-
dollistavat tyoyhteisdssa tyohyvinvoinnin ja naiden tekijéiden avulla mahdollistetaan menestyksel-
linen ja hyvin toimiva tyOyhteisd seka terve ja hyvinvoiva tyontekija. Tyohyvinvointi voidaankin
nahda hyvin laaja-alaisena, systeemisena ja moniulotteisena kokonaisuutena. (Manka 2011, 75,
147.)

1. Organisaatio

* Toimiva tydymparisto

= Joustava rakenne

* Tavoitteellisuus

= Jatkuva kehittyminen
= Rakennepadoma

Asenteet

2. Johtaminen 5. Min& Itse

3. Tybyhteisd

+Osallistava » Terveys ja tyokyky - v q

« Kannustava + Elamanhallinta _#vgl?]rel;gg?:%ﬁtu it
« Tasapuolinen “ - Voimavarat “ . Ry h):nén e
* Oikeudenmukainen + Motivaatio Y MV

= Sosiaalinen padoma

= Sosiaalinen pagoma = Psykologinen padoma

4. Tyonhallinta

» Vaikuttamismahdollisuudet

* Sujuvuus

= Oppiminen ja monipuclisuus

= Rakennepaaoma

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (mukaellen Manka & Manka 2016, 76; Makinen & Raty 2016, 6)

Organisaatiossa tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista (Manka 2015, 108). Mankan ja
Mankan (2016) mukaan "hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, se
kehittaa itse itse@an ja siella on turvallista toimia”. Tavoitteellisella organisaatiolla on tulevaisuutta
ajatellen selkea visio ja sen toteuttamiseksi strateginen toimintasuunnitelma seka henkiloston
voimavarojen lisaamiseksi suunniteltuja toimenpiteita ja jatkuvaa arviointia tyohyvinvointitoimin-
nasta. Organisaatio sovittaa ymparistdsta tulevat viestit aina yhteen strategioiden kanssa ja siten
pystyvat vaikuttamaan ennakoivasti tulevaisuuteen. Tyohyvinvointia tulisi kehittda organisaatioi-

den tavoitteista kasin ja tyoyhteison tyontekijoiden tulisi osallistua tavoitteiden laatimiseen, koska
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henkildstdn tyohyvinvointi tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2016,
80-81.)

Hierarkkinen organisaatiorakenne, jaykat ja rajoittuneet tyonsisallot seka asemavaltaan perustuva
yhteistyd muuttuvassa ymparistdssa eivat takaa aina hyvinvointia. Organisaation tulee olla raken-
teeltaan joustava, joka mahdollistaa paatoksenteon omalla osa-alueellaan ja oikea-aikaisen tie-
don saannin tydnsé tueksi. Tahan tarvitaan luottamuksellista, toiminnallisesti joustavaa ja tyonte-
kijdiden osallistumiseen perustuvaa toimintakulttuuria. TyOyhteisdssa osaamisen jatkuva kehitta-
minen auttaa selviytymaan paremmin muuttuvassa ymparistossa ja tekee tyoyhteisosta oppivan.
Oppiminen on talléin organisaation tavoitteiden kanssa samansuuntaisia. Organisaatiossa oppi-
minen vaatii aikaa, vuorovaikutustaitoja ja innostavaa ilmapiiria. Jokaisen organisaation tulisikin
selvittaa, millaista osaamista tulevaisuudessa tydyhteisdssa tarvitaan. Organisaation hyvinvointiin
vaikuttaa my0s tydymparistd. Lainsdadantomme velvoittaa huomioimaan tydympariston turvalli-
suuden, riskittomyyden ja toimivuuden, jotta tytapaturmia ja muita tyosta aiheutuvia haittoja
pystyttéisiin ennaltaehkaisemaan seka turvaamaan tyontekijdiden tyokyky. (Manka & Manka
2016, 87-88, 90.)

Johtaminen. Ty6hyvinvointi vaatii organisaatioissa systemaattista johtamista (Manka 2015, 108).
Johtajan tehtavana on saada tyontekija kokemaan itsensa tarkeaksi ja arvostetuksi. Johtamises-
sa korostuu avoin tiedonkulku ja kuunteleminen. Johtamisen tulee olla avointa ja lapinakyvaa
seka osallistavaa ja kannustavaa. Johtajan tulee rohkaista tyoOyhteisoa osallistumiseen seka
osaamisen kehittamiseen. Johtaminen ymmarretaan esihenkilon ja tyontekijan vuorovaikutuksek-
si, jossa molemmilla on oma rooli ja vaikutus toisiinsa. Hyva johtaminen kehittda hyvia tydyhteiso-
taitoja ja hyvan johtajuuden muodostumiselle onkin tarkeaa tyontekijéiden hyvat tydyhteisotaidot.
Hyva johtaminen pohjautuu tyoyhteison hyvinvointiin, tuloksellisuuteen ja organisaation suoritus-
kykyyn. Johtajalta toivotaan reilua ja oikeudenmukaista tyon organisointia, esimerkillisyytta ja
luotettavuutta, psykologista ja emotionaalista tukea, tunnealya, valtuuttamista ja innostamista,
optimismin johtamista seka tyontekijoistd huolehtimista. (Manka & Manka 2016 76, 135-136,
141)

Tyoyhteison sosiaalinen padoma syntyy vuorovaikutuksesta ja tydyhteisotaidoista, yhteiséllisyy-
den ja tyoyhteison tyontekijoiden valisesta vuorovaikutuksesta seka hyvasta johtamisesta ja toi-
mivasta tyOyhteisdsta. Se on tydntekijan ja koko tyOyhteison voimavara tehostaen tavoitteiden

saavuttamista, vaikuttamalla tyontekijoiden hyvinvointiin seka se on kasaantuvaa eli sosiaalinen
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paaoma kasvaa, kun sita kaytetaan. Tama yhteisollinen piirre vahvistaa tyoyhteison toimintaa
edistavaa luottamusta, verkostoitumista ja vastavuoroisuutta. Sosiaalinen padoman laadulla ja
maaralla on vaikutusta myds tyontekijan hyvinvointiin. Sosiaalisella padomalla voi olla myés kiel-
teisia vaikutuksia. Sosiaalinen padoma voi olla sulkevaa ja kaventavaa, jos tyoyhteisossa ei sie-
deta erilaisuutta seka liian tiiviit sosiaaliset suhteet voivat aiheuttaa ei-toivottavaa kaytosta, kuten
kiusaamista, kuppikuntaisuutta ja kateutta. (Manka & Manka 2016, 76, 132, 134.)

Tydyhteison hyva ilmapiiri on tarkein tyonilon lahde ja jokainen tydyhteison tyontekija vaikuttaa
tydilmapiiriin omalla kayttaytymisellaan. Tyoyhteison hyva ilmapiiri antaa myods tyontekijoille hen-
kisia resursseja stressinhallintaan. Hyvan tyoyhteison sosiaalista padomaa lisaavia tekijoita ovat
luottamus, yhteisolliset arvot, vastavuoroisuus, yhdessa ideoiminen, tiedon avoin jakaminen ja
aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvaksi. (Manka 2015, 144-146.)

Tyo vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin ja ennen kaikkea tyon hallinta (Manka 2015, 155), vai-
kutusmahdollisuudet ja kannustearvo (Manka & Manka 2016, 76). Hyvaan tyon hallintaan liittyy
tyontekijan hyva terveys ja tyytyvaisyys. Tyon hallinta vaikuttaa tyontekijan terveyteen muun mu-
assa vahentamalla stressia ja luomalla edellytykset hyvinvoinnin vahvistumiselle, tyohon sitoutu-
minen paranee ja poissaolot vahenee, vahvistamalla tyontekijan kykya luoda sosiaalisia verkosto-
ja ja sosiaalisen tuen saannin paranemista. Lisaksi organisaatiotasolla se mahdollistaa aktiivi-
suuden ja oppimisen. (Manka 2015, 155-156.)

Tyon hallinnan tunne on mahdollisuutta vaikuttaa oman tyon pelisaantoihin seka myos tyon itse-
naisyyteen (Manka & Manka 2016, 107). Itsenaisyyden liséksi tydn mielekkaaksi kokemiseen
tarvitaan osaamisen kayttomahdollisuuksia, tehtavakokonaisuuksia seka tyon kokemista merki-
tykselliseksi. Tyon kannustavuuteen vaikuttavia tekijoitd ovat tyosta saatu palaute ja vastuulli-
suus. (Manka 2015, 155.) Kannustearvo on ty6n siséllén monipuolisuutta ja mahdollisuutta oppia
uutta. Paras oppimisen paikka on oma tyoyhteiso, oma tyopaikka antaa mahdollisuuden tyoaika-
jarjestelyille, siséiselle likkuvuudelle, asiantuntijuuden kehittymiselle ja tiedonkululle. Tydn tulee
tarjota my0s ulkoisia palkkioita (muun muassa rahallinen korvaus ja etenemismahdollisuus) seka
aineettomia palkkioita (muun muassa kannustus, kiitos ja onnistumisen kokemukset). (Manka &
Manka 2016, 107-108.)

Tyohyvinvoinnin kannalta yksi tarkeimmista lahteistd on tydn hallinnan tunne. Tyén hallinta on

sitd, missa maarin tyontekija voi vaikuttaa omaan tyétahtiinsa ja tyotehtdvaansa seka oman tyon
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pelisaantoihin (Manka & Manka 2016, 28) ja osaamista, joka tuo tekemiseen jaksamista, itseluot-
tamusta ja rentoutta (Luukkala 2011, 31). Hallinnan tunne liittyy omiin kykyihin selvita erilaisista
tilanteista (Manka & Manka 2016, 161), kykya hallita ja organisoida ajankaytt6d, kykya asettaa
asiat tarkeysjarjestykseen ja kykya pitaa kiinni sovituista aikarajoista (Pennonen 2021, 68). Ma-
kisalo-Ropposen (2014, 111) mukaan oman tyon hallinta on kykya ja halua nimeta seka hyodyn-
taa omia osaamisalueitaan ja vahvuuksiaan tyossa ja tuoda niita tehokkaasti tyoyhteison kayt-

toon.

Tyoyhteisossa pienetkin tyon sujuvuutta ja hallintaa hairitsevat tekijat voivat vaikuttaa henkilos-
to6n ja vaarantaa hyvan yhteistyon (Virtanen & Sinokki 2014, 209). Jos tydn hallinnan tunne ka-
toaa (Juuti & Vuorela 2015, 42) tai tyontekija ei koe sita myonteisessa mielessa (Manka & Manka
2016, 229) tilalle tulee epavarmuus ja vahitellen myos pelko (Juuti & Vuorela 2015, 42). Tyon
hallinnan tunne vahvistuu, kun tydntekija on tietoinen haneen kohdistuvista odotuksista ja mitka
tyotehtavat hanelle kuuluvat (Virtanen & Sinokki 2014, 209). Tyon hallinnan ja tyon vaatimusten
tulisi olla tasapainossa tydntekijan hyvinvoinnin takaamiseksi (Virolainen 2012, 83). Jokaisen
tyontekijan tulisi kokea olevansa oman toimintansa kohde, jolloin tyontekija itse hallitsee tyopro-
sessiaan ja arvioi sita seka saa toisilta tyontekijoilta hyvaksyntaa, arvostusta seka tyoyhteisossa
hyvaksytyksi tulemista (Monkkdnen & Roos 2010, 143).

Suonsivun (2014, 45) mukaan tydn hallinta tarkoittaa tydntekijan valtaa ja mahdollisuutta vaikut-
taa tyohon seka tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltoihin. Lisaksi tyon hallintaan kuulu-
vat muun muassa tyon monipuolisuus ja oikeus osallistua omaa tyota koskevaan paatoksente-
koon. Olennaista tyon hallinnassa on varsinaisten tyon hallintamahdollisuuksien lisaksi tyonteki-
jan oma taito ja kyky kayttad hyvakseen edella mainittuja hallintakeinoja. Jarvisen (2017, 39)
mukaan tyon hallinnan tunne tyontekijassa syntyy suunnitelmallisuudesta, jarjestyksesta ja en-
nustettavuudesta. Tyontekijan uskoessa itseensa ja kayttaessaan omia vahvuuksiaan tyossaan,
han todennakaisesti hallitsee tehtdvansa paremmin (Suonsivu 2014, 45). Keskeisinta tyon hallin-

nan kannalta on, etta tyd koetaan merkitykselliseksi (Roos & Monkkonen 2015, 11).

Mina itse tarkoittaa psykologista padomaa ja kytkeytyy yleensa yksiloihin. Psykologisella paao-
malla saadaan vastaus kysymykseen millainen olet nyt ja millaiseksi voit tulla. (Manka & Manka
2016, 159, 170.) Psykologinen paaoma tarkoittaa tyontekijan kehityksen positiivista psykologista
tilaa, jota kuvataan seuraavilla ulottuvuuksilla: itseluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys

(Manka 2015, 163). Tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa itseluottamus, jolloin tyontekija uskoo
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omiin motivoitumiskykyihin, tiedollisiin resursseihin ja tietyn tehtavan suorittamisen merkitykselli-
syyteen. Tyontekija asettaa tallgin itselleen tavoitteet korkealle, ottaa haasteita vastaan, tekee
parhaansa tavoitteiden saavuttamiseksi, jatkaa eteenpéin kohdatessaan esteitd, han on sisdisesti
erittain motivoitunut. (Manka & Manka 2016, 161.)

Toiveikkuus liittyy haluun asettaa itselle tavoitteita ja saavuttaa niita. Tallainen tyontekija on itse-
nainen ja sisalta pain ohjautuva, han tarvitsee rajoittamisen ja kaskemisen sijaan itsenaisyytta ja
tilaa ympérilleen. Optimismi odottaa elaméltaan ja tyéltaan positiivisia tapahtumia. Hanen vah-
vuutensa on realismi ja joustavuus. Sitkeys liittyy tyontekijan joustavuuteen ja lannistumattomuu-
teen. Han jaksaa epédonnistumisista huolimatta aloittaa aina uudelleen. (Manka & Manka 2016,
162-164, 167.) Ty6elaman muutokset edellyttavat tydntekijéilta itseohjautuvuutta ja sopeutumis-
kykya. Useissa tyoyhteisoissa tyo organisoidaankin niin, etta tyontekijat toimivat itseohjautuvasti
ja voivat vaikuttaa omaan tyonsa seka lahitydyhteisonsa tyohon eli tydntekija voi vaikuttaa koke-
maansa. (Manka & Manka 2016, 158-159.)

Tydyhteison tyontekija tulkitsee omaa tydyhteisddan myds omien asenteidensa lapi (Manka &
Manka 2016, 77). Perusasenteen ollessa positiivinen, uutta vastaanottava ja avoin on tyontekijal-
la kyky kehittya ja kasvaa seka |0ytda uusia mahdollisuuksia tydstaan. Ennakkoluuloton suhtau-
tuminen ja myonteinen asennoituminen tyokavereihin luo perustan dialogin toteutumiselle ja hy-
valle yhteishengelle. (Kaivola & Launila 2007, 103.) Asenteiden liséksi psykologinen paaoma,
oma psyykkinen ja fyysinen kunto seka terveys tuovat oman nékékulman tydhyvinvoinnin koke-
musmahdollisuuksiin. (Manka & Manka 2016, 77.)

Manka (2015, 162-165) rinnastaa tyontekijan psykologisen paaoman taloudelliseen, inhimilliseen,
sosiaaliseen ja psykologiseen paaomaan. Taloudellinen padgoma antaa eldmiseen rahalliset re-
surssit. Inhimillinen padoma antaa tiedollisen ja taidollisen osaamisen. Sosiaalinen padoma antaa
vuorovaikutussuhteet ja psykologinen paaoma tarkoittaa psyykkista hyvinvointiamme, miten ko-
emme tydomme ja elamamme. Se vaikuttaa kayttaytymiseemme tyOyhteisdssa, tydssa suoriutu-
miseen ja tydssa jatkamiseen. Lisaksi psykologinen paddoma suojaa stressin negatiivisilta vaiku-
tuksilta ja lisda myonteisia tunteita. (Manka 2015, 162-165.) Psykologinen padoma on yhteydessa
tyossa suoriutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja vahaisempiin poissa-
oloihin. Psykologista pddomaa voidaan oppia seka kehittaa. (Manka & Manka 2016, 158-159,
171)
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2.2 TYOYHTEISOTAIDOT

Tydyhteisotaidot ovat perusedellytys tyontekijoiden valiselle yhteistydlle (Salminen 2015, 24).
Tydyhteisotaidot ovat taitoja, kykyja ja valmiuksia, joita tarvitaan tyOyhteisdssa toimimiseen (Aar-
nikoivu 2010, 7). Tyoyhteisotaidot ovat tydntekijan kykya toimia vastuullisena, tuottavana ja kehit-
tavana tyoyhteison jasenena (Salminen 2015, 135) seké kykya ja halua toimia tydyhteisdsséan
perustehtavan suuntaisesti, rakentavalla ja ty6tovereita tukevalla tavalla (Kehusmaa 2011, 179).
Ne muodostuvat osaamisesta ja yhteistyohalukkuudesta, halusta ja kyvysta hyvan yhteisty6n
tekemiseen (Luukkala 2011, 226). Hyvat tydyhteisotaidot perustuvat hyviin ammatillisiin vuorovai-
kutus- ja ristiriitatilanteiden kasittelytaitoihin, erilaisuuden ymmartamiseen ja hyvaksymiseen tyo-
yhteisossa (Salminen 2015, 136) seka tyontekijan kykyyn vastaanottaa ja antaa palautetta raken-
tavasti seka myds oppia siita (Juuti & Salmi 2014, 249). Tyoyhteisotaidot ovat kaytannéssa omien
mielipiteiden keskustelu- ja ilmaisutaitoja muuttuvissa tydyhteison tilanteissa (Makinen & Raty
2016, 49).

Tyoyhteisotaidot iimenevat hyvamielisina tekoina, kayttaytymisena seka myonteisena asennoitu-
misena organisaatiota, tydyhteison tyodntekijoita ja esihenkilditd kohtaan (Raty 2017, 20). Tydnte-
kija on osallistuva ja ottaa vastuuta omasta tyostaan ja tydymparistostaan seka sen kehittamises-
ta (Manka 2013, 129) ja arvostaa koko tydyhteison yhdessa muodostamaa osaamista (von Bagh
2019, 116). TyOyhteisotaitoja ovat esimerkiksi ammatillisuus, itsensa kehittaminen, empaattisuus
muita kohtaan, valmius ratkaista ristiriitoja seka oman organisaation tunteminen (Ty6turvallisuus-
keskus 2021). Tydyhteisotaidot ovat opittavia ja yksildllisia taitoja, mutta niitd mitataan yhteistyos-
sa toisten tyontekijoiden kanssa ja niiden arvioiminen ei onnistu ilman tyoyhteisoa. Tyoyhteisotai-
tojen avulla organisaation henkildkunta toimii samanaikaisesti yhteisten tavoitteiden suuntaan.
(Roos & Monkkénen 2015, 10.) Aarnikoivun (2010, 148) mukaan tydyhteisétaidot tukevat ja edis-
tavat tydelamassa menestymista ja hyvinvointia. TyOyhteisotaidot sisaltavat tyotehtavaan liittyvan
osaamisen ja ammattitaidon lisaksi laajemmin myds tyoelamassa toimimiseen liittyvia erilaisia
taitoja. Tydyhteisotaitoja voi opetella harjoittelemalla ratkaisukeskeista palautteenantoa, puheeksi
ottamista seka nostamalla esille ongelmat etsien kuitenkin niihin ehdotuksia ja toiveita (Manka
2011, 138). Toisin sanoen tydyhteisotaidot auttavat hyvaan yhteistyohon tydyhteisossa (Vesteri-
nen 2010, 113).
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2.21 Sujuvaan yhdessa toimimiseen vaikuttavia tekijoita

Tydyhteisétaitoina oman tyoroolin hahmottaminen ja ymmartaminen (Karhapaa, Laulainen &
Kivinen 2015, 165; Aro 2018, 182) osana kokonaisuutta ja yhteista tyota (Monkkonen & Roos
2010, 146) parantavat toiminnan tehokkuutta ja mahdollistavat hyvan yhteistyon tydyhteisossa
(Aarnikoivu 2010, 91) ja sosiaalisissa tilanteissa (Jarvinen 2018, 46). Tydyhteisossa jokaisella
tyontekijalla on oman perustehtdvansa ja asemansa mukainen tydrooli (Makisalo-Ropponen
2014, 115; Luukkala 2011, 208) ja niihin liittyvia tehtavia seka ty6rooleihin kuuluvia velvoitteita ja
oikeuksia (Aarnikoivu 2010, 91). Aarnikoivun mukaan tydyhteison tyontekijan tydrooliin sisaltyvia
velvoitteita ovat omien arvojen ja asenteiden tarkastelu, sitoutuminen toimimaan organisaation
perustehtavan ja tavoitteiden mukaisesti, tyoyhteison tyontekijoiden kohteleminen kunnioittavasti
ja hyvin seka sitoutuminen arvostavaan vuorovaikutukseen ja vastuullinen kayttaytyminen niin,
etta toiminta tukee luottamuksen ilmapiirin syntymista seka hyvaa yhteistyota ja yhteisollisyytta.
(Aarnikoivu 2010, 36.)

Selked tehtavien ja tyoroolien jakaminen auttavat tyotehtavien suorittamista ja selkeyttavat vas-
tuukysymyksia. Talloin tyontekija myos tiedostaa, mista roolista kasin toimitaan ja miten se vai-
kuttaa paatoksentekoon ja kokonaistoimintaan. Sisdistamalla tydroolin merkityksen seka siihen
littyvat oikeudet ja velvoitteet, tuet tydeldman hyvinvointia ja tavoitteiden saavuttamista. (Aarni-
koivu 2010, 37, 91.) Sosiaalisten tilanteiden kulkua maarittelevat roolien lisaksi myds normit eli
kayttaytymissaannot, joiden mukaan tyontekijoiden oletetaan toimivan. Roolit ja normit odotuksi-
neen helpottavat huomattavasti sosiaalista kanssakaymista tehden siita sujuvaa, ennakoitavaa ja

psyykkisesti turvallista. (Jarvinen 2018, 46.)

Tyodntekijoiden vastuu kasvaa ja nain ollen heihin kohdistuneet ammatilliset rooliodotukset ovat
muuttuneet. Tyontekijoiden tulee olla vastuullisia, motivoituneita, oma-aloitteisia, kehittymis- ja
oppimishaluisia seka kaikin puolin itseohjautuvia. Ty6ntekijan pitaa johtaa itse itsedan. (Jarvinen
2018, 111.) Talvion ja Klemolan (2017, 38) mukaan itsensa johtaminen on oman kayttaytymisen
ja tunteiden saatelemistd omien tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta
itsensd johtaminen on omien kehitettdvien ja hyvien puolien tunnistamista, vastuunottamista
omasta toiminnasta ja sen kehittdmisestd, kykya toimia tavoitteellisesti tulevaisuuteen suuntau-
tuen. Tydyhteison ilmapiirista vastuun ottaminen edellyttaa rohkeutta pohtia my6s omaa roolikayt-

taytymistaan (Méakisalo-Ropponen 2014, 108, 115).
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Arvot ovat tyoyhteison toiminnan perusedellytys, ne ovat tarkeind pidettavia toimintatapoja ja
periaatteita (Makisalo-Ropponen 2016, 36). Ty6hyvinvoinnin kannalta omien arvojen tunnistami-
nen ja kuunteleminen on tarkeaa. Arvotydskentely herattelee tyontekijaa pohtimaan, mita aidosti
haluamme tyolta ja eldamalta. Omien arvojen selkeyttaminen ohjaa kayttaytymistamme ja valinto-
jamme seka auttaa loytamaan motivaation muutoksiin ja nain ollen vaikuttaa myos tyohyvinvoin-
timme. Omien arvojen tiedostaminen helpottaa itselle myos merkityksellisten padmaarien tavoit-
telua. (Pennonen 2021, 88, 101.)

Arvot myos yhdistavat. Arvojen yhteisollisyys ilmenee samoja asioita arvostavien tyontekijoiden
samanhenkisyytena ja yhdessa viihtymisena. Arvolahtokohtien yhtenaisyys helpottaa myds vuo-
rovaikutuksen onnistumista. Arvot sijoittuvat tahan hetkeen ja nakyvat seka tulevat konkreettisiksi
vasta toiminnassamme: sanoissa, teoissa ja valinnoissamme. Arvojen pohjalta onkin hyva luoda
selkeita tavoitteita ja paamaaria. Lisaksi vahvalla arvopohjalla tydskenneltdessa myds tyo tuntuu

merkitykselliselta ja tydssa jaksaminen kohenee. (Pennonen 2021, 101-102, 104.)

Tydyhteison arvojen lisaksi tyontekijaa ohjaa myds omat sekd ammattikunnan arvot (Méakisalo-
Ropponen 2016, 37). Mankan ja Mankan (2016, 178) mukaan tyd muuttuu kuluttavaksi tydmme
ollessa ristiridassa omien arvojen kanssa. Tyontekijan kokiessa arvoristiriitaa, on tyontekijalla
huomattava mahdollisuus tyduupumukseen. Téllaisissa tilanteissa seurauksena voi muun muas-
sa olla, etta tyontekija rupeaa kayttamaan erilaisia puolustuskeinoja, vaihtaa tyopaikkaa tai muut-
tuu tyossaan valinpitamattomaksi. Lisaksi epaselvat arvojen maarittelyt tydyhteisossa mahdollis-
tavat vaarinymmarrykset. Vastaavasti ristiriidoista ja arvoista avoimesti keskustelemalla tyoyhtei-
sOn keskinainen luottamus paranee ja talldin jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus laajentaa
my0s omaa nakemystaan todellisuudesta. Arvot ovat tyGyhteison perusta arvokeskustelulle ja
tydyhteisossa tulisi yhdessa pohtia, kuinka arvot tydskentelyssa toteutuvat ja kuinka niihin sitou-
dutaan. Tyontekijan on helpompi sitoutua tyoyhteisoon seka kokea motivoituneisuutta ja tyotyy-
tyvaisyytta tydhon silloin, kun arvot ovat yhdenmukaisia. (Makisalo-Ropponen 2016, 37.) Arvot

muodostavat kivijalan tyGilmapiirille (Aro 2018, 48).

Ty6ilmapiiri tyOyhteisossa vaikuttaa tyontekijan tyohyvinvointiin (Pennonen 2021, 119) ja jokai-
nen tydntekija on vastuussa tydyhteisdn hyvan iimapiirin luomisessa (Makisalo-Ropponen 2014,
114; Virtanen & Sinokki 2014, 213). Ystava ei kuitenkaan kaikkien kanssa tarvitse olla, mutta
tydtehtavissa on pyrittdva jokaisen olemaan rakentavasti dialogissa kaikkien kanssa (Juuti &

Salmi 2014, 249). Tydyhteison ilmapiiria parantaa tyontekijoiden sosiaalinen kanssakayminen.
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Mydnteinen ja avoin ilmapiiri kannustaa tydyhteison tyontekijoita osallistumaan, mika taas lisaa
tydntekijdiden tydhon sitoutumista ja parantaa mahdollisuutta hyodyntaa tyontekijoiden osaamis-
ta. Tama luo edellytykset myds oikeudenmukaisen toiminnan lisaantymiselle. (Maki, Liedenpohja
& Parikka, 2014, 76-77.) Hyva tydyhteison ilmapiiri perustuu tyontekijoiden véliselle avoimuudelle,
luottamukselle ja avuliaisuudelle (Juuti & Vuorela 2015, 52). Hyvan ilmapiirin yllapitamiseen tarvi-
taan huomaavaisuutta. Huomaavainen tyontekija omalta osaltaan pyrkii valttamaan asioiden yh-
teentdrmayksia ja osaa vetaytya ajoissa, kun taas jollekin toiselle naméa voivat olla kynnyskysy-

myksia (Mékisalo-Ropponen 2014, 114).

Aron (2018 29) mukaan ty6ilmapiiri liittyy suurilta osin tydyhteisdssa toistensa kohtaavien tyonte-
kijoiden tunteisiin, jolloin hyvassa ilmapiirissa vallitsevat myonteiset tunteet ja huonossa ilmapii-
rissa kielteiset tunteet. Tyontekijan kokiessa, ettei hanella ole mahdollisuutta mielipiteiden ja tun-
teiden ilmaisemiseen tydyhteisdssa, tukahduttaa han tunteitaan sisdanpain aiheuttaen ahdistu-
neisuutta ja tyopahoinvointia (Virolainen 2012, 19). Mydnteiset ty6tunteet ovat arvokasta paa-
omaa, jota on kaikin tavoin syyta vaalia ja vahvistaa. Myonteinen tunneilmasto parantaa tyonteki-
joiden sisaista motivaatiota seka sitoutumista tyohon ja tyoyhteisoon. Jos tyoyhteisossa koetaan
yhdessa myonteisia tunteita ja siella vallitsee hyva tyoilmapiiri, on se erittain tehokkaasti palautta-
vaa. Myonteinen tunnetila syntyy muun muassa ystavallisyydesta, yhdessa onnistumisesta, val-
miiksi saamisesta, hyvasta porukkahuumorista, tuen osoittamisesta ja saamisesta. Hyvin keskei-

nen hyvan ty6ilmapiirin 1ahde kuitenkin on sujuva ja mielekés tyd. (Aro 2018, 31, 102.)

Hyvassa tyossa korostuu tyontekijaa tukeva sosiaalinen ilmapiiri, jota iimentavat hyvat tyoyhtei-
sOssa vallitsevat ihmissuhteet. Hyvat ihmissuhteet perustuvat luottamukseen ja avoimuuteen
seka keskinaiseen arvostukseen ja kunnioitukseen. Tydyhteisossa hyvat inmissuhteet ilmenevat
avuliaisuutena ja keskinaisena tukena. (Juuti & Salmi 2014, 38.) Pennosen (2021, 119) mukaan
hyva tydilmapiiri on yhteydessa koettuun tyon imuun, myonteisiin arvioihin tyotehtavasta suoriu-
tumisessa ja luovaan ongelmanratkaisukykyyn. Hyvan tyoilmapiirin luomiseen ja sailyttamiseen
tarvitaan kaikkien tyoyhteison tyontekijdiden hyvia tyoyhteisotaitoja (Aro 2018, 23) ja Mankan
(2013, 129) mukaan jokaisen tulisikin pysahtya aika ajoin miettimaan omaa vaikutustaan tyoyh-
teison ilmapiiriin sekd asennettaan tyohon ja tyokavereihin. Tyoyhteison tyGilmapiirilla on yhteys

toisensa kohtaavien tyontekijoiden tunteisiin (Aro 2018, 29).

Tunnetaidot ovat keskeisia tydyhteisotaitoja (Vesterinen 2010, 113), jotka ovat yhteydessa tyo-

hyvinvointimme ja tarkeita pyrkiessamme tyoeldmassa kohti tavoitteita (Pennonen 2021, 166-
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167). Tunnetaidot ovat omien ja toisten tyontekijoiden tunteiden tiedostamista, vastuun ottamista
ja ihmissuhteiden hoitamista (Makisalo-Ropponen 2016, 114) sek@ omien tunteiden kasittelyn
taitoa ja itsensa motivoimista (Vesterinen 2010, 113). Tunteet syntyvéat luottamuksesta, tyon sisal-
|6sta ja organisoinnista seka ihmisten valisesta vuorovaikutuksesta (Pakka & Raty 2010, 11).
Mielialamme voi vaikuttaa tunteidemme voimakkuuteen ja laatuun heikentaen tai voimistaen niita.
Tunteiden saately on kykya vaikuttaa siihen kuinka voimakkaasti ja kauan eri tilanteissa tunnem-
me. Tyéhyvinvoinnin kannalta tunteiden saatelyn tehtava on Idytaa tasapaino elimistoon ja voi-
makkaiden tunteiden hillitseminen. Tunteiden saately voi olla myds haastavaa, koska aina emme
tunnekuohun vallassa pysty tarkasti arvioimaan tilannetta. Sosiaaliset taidot ovatkin riippuvaisia
taidosta, jolla saatelemme tunteita. Tunteiden saatelysta onkin apua muun muassa kun haluam-
me valttaa yhteentdrmayksia ja ristiriitoja toisten tyontekijdiden kanssa. (Pennonen 2021, 152,
154.)

Tunteet ovat innostuksen lahteitd ja ne antavat voimaa tehda ty6ta ja edetd kohti paamaaria
(Pennonen 2021, 166-167). Tydroolissa tydskenneltdessa on tyontekijan pystyttava késittele-
maan, hallitsemaan, siitdamaan, hillitsemaan ja peittdmaan omia tunteitaan. Jokaisen tyontekijan
on ymmarrettava tydyhteisossa millaiset tunteiden ilmaisut ovat sallittuja eri tilanteissa (Makisalo-
Ropponen 2016, 114). Tydhyvinvointimme kannalta tunteet saavatkin meidat hakeutumaan usein
tarkeiden asioiden pariin kuten muun muassa mieluisten tyotehtavien pariin. Tydyhteison toimin-
nan ja yhteistyon kannalta ovat tarpeellisia myds innostuksen, kiintymyksen ja empatian tunteet.
Lisaksi omalla ajattelullamme on keskeinen rooli tunteiden syntymisessa. Myonteiset tunnekoke-

mukset auttavat myds me-hengen luomisessa. (Pennonen 2021, 153, 167.)

Tunteet toimivat viestintuojina muutostarpeesta seka oppimisen, muistamisen ja keskittymisen
edistdjina, ne saatelevat kayttaytymistdamme kannustaen ja valmistaen toimimaan, suojelevat
hyvinvoinnillemme haitallisilta asioilta, vaikuttavat moraaliseen paatoksentekoon ja sosiaalisen
elamamme sujuvuuteen seka ajattelu- ja havaitsemistoimintoihimme, auttavat neuvottelu- ja on-
gelmanratkaisutilanteissa lisaten joustavuutta ja nopeuttamalla paatoksentekoa. Lisaksi tunteet
auttavat meita palautumaan paremmin kielteisten tunnekokemusten kuormituksesta seka edista-

vat eldaman tarkoituksellisuuden kokemustamme ja tyohyvinvointiamme. (Pennonen 2021, 153.)

Tydeldman muuttuessa yhteistyo- ja vuorovaikutustaitojen merkitys on kasvanut (Virtanen &
Sinokki 2014, 162). Tarkkosen (2012, 162) mukaan vuorovaikutus on tydyhteison yksi perusedel-

lytys ja ilman vuorovaikutusta tyontekijoiden kesken ei olisi olemassa tydyhteisda. Pennosen
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(2021, 70) mukaan vuorovaikutustaidot sisaltavat kyvyn tydskennella toisten kanssa ymmartaen
toisten tarpeita ja olemalla avoin toisten nakemyksille. Vuorovaikutuksen onnistuminen edellyttaa
itsensa johtamista ja itsensa johtaminen vaatii tietoisuutta omista tunteistaan, arvostuksistaan ja
tarpeistaan seka tarkkailukykya ja omien kayttaytymismallien tunnistamista (Makisalo-Ropponen
2011, 103).

Tydyhteison tydntekijdiden on tarkeaa keskustella avoimesti erilaisista tydyhteisoa ja tyota koske-
vista asioista (Méaki, Liedenpohja & Parikka 2014, 79). Tydyhteis6ssa vuorovaikutteinen ja raken-
tava keskustelu koetaan kuitenkin haastavaksi, koska tyontekijoiden kannanotot ja mielipiteet
joutuvat kriittisen arvioinnin ja tarkastelun kohteeksi (Jarvinen 2017, 99). Vuorovaikutukseltaan
hyvin ammatillisissa tydyhteisoissa ei tarvitse jatkuvasti miettia toisten tyontekijoiden suhtautu-
mista, jos annan korjaavaa palautetta, olen kriittinen tai olen eri mielta joistakin asioista. Talldin
tyontekijdiden ei myoskaan tarvitse pelatd hyvien ihmissuhteiden vaarantumista, tydilmapiirin
heikkenemista tai toisen tyontekijan loukkaamista. (Jarvinen 2018, 126.) Tyontekijan kokemus
tydyhteison vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuudesta lisaékin tyontekijoiden sitoutumista toi-

minnan tuloksiin ja parantaa tyotyytyvaisyytta (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 91).

Tyodntekijdiden valinen vuorovaikutus on myds tydyhteisollisyyden perusta. (Monkkdnen & Roos
2010, 8; Tarkkonen 2012, 162). Yhteisollisyyden valttdmaton edellytys on vastavuoroisen vuoro-
vaikutuksen eli dialogisuuden ymmaértdminen (Paasivaara & Nikkild, 2010, 96). Hyvin toteutettuun
dialogiin kuuluvat aito kohtaamisen taito, kyky kasitella omia tunteita seka kyky keskustella raken-
tavasti ja avoimesti (Suonsivu 2014, 54). Keskustelussa tulisi hyvaksya myds rakentava kyseen-
alaistaminen, ilman epamiellyttavia, seuraamusten pelkoja (Tarkkonen 2012, 162). Dialogi on
parhaimmillaan yhdessa ajattelemista ja aitoa keskustelua, jossa kunnioitetaan tyontekijdiden
keskinaista ajatustenvaihtoa ja jossa kumpikin osapuoli havaitsee, tunnustaa ja myontaa toisen
olemassa olevaksi silloinkin vaikka vastustaisi taman mielipidetta. (Paasivaara & Nikkila, 2010,
96.)

Toimiva dialogi on myds perusedellytys tyOyhteison tasapainoiselle kehittymiselle (Suonsivu
2014, 53) ja jatkuvaa sisaista dialogia tarvitaan yhteisen ymmarryksen luomiseksi ja sailyttami-
seksi (Alasoini 2012, 112). Talléin perusedellytys dialogiselle vuoropuhelulle on, etta koko tydyh-
teiso arvioi saannallisesti toimintaansa ja kehitysmahdollisuuksiaan kaymalla dialogista vuoropu-
helua. Jotta vuoropuhelu olisi dialogista, on koko tydyhteison tyontekijoiden oltava valmiita aidosti

kuuntelemaan, ymmartdmaan toisiaan ja luottamaan toisiin seka kriittisesti analysoimaan omia
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lahtokohtiaan ja tarvittaessa valmis myds muuttamaan niita. (Alasoini 2012, 112-113.) Tydyhtei-
sO kehittyy oikeaan suuntaan, kun yhteisia asioita koskeva paatoksenteko perustuu avoimeen

vuorovaikutukseen ja yhteisen tahdon syntymiseen (Suonsivu 2014, 53).

Ongelmista puhuminen kuuluu hyvaan vuorovaikutukseen. Ongelmista puhuminen onkin syyta
ottaa puheeksi heti asianomaisen kanssa. (Manka 2013, 125.) Tydyhteiséjen keskeiset ammatilli-
set kipukohdat johtuvatkin yleensa tyontekijdiden keskinéisesta yhteistydsta, kommunikaatiosta
tai kanssakaymisesta (Jarvinen 2018, 121). Salmisen (2015, 83) mukaan tyyhteison ongelman-
ratkaisuun tarvitaan myos sosiaalisia taitoja, koska useat tyoyhteisossa tehtavat paatokset kos-
kevat useita tyontekijoita joiden tavoitteet ja intressit voivat olla ristiriitaisia. Talloin paatoksenteko

onkin erilaisten nakemysten yhteensovittamista ja neuvottelemista.

Aarnikoivun (2010, 123) mukaan hyvassa ja vastuullisessa tyoyhteisdssa tiedostetaan vuorovai-
kutuksen ja viestinnan merkitys ja luodaan edellytykset sen toteutumiselle. Menestyvassa ja hy-
vinvoivassa tyoyhteisossa on avoin ja keskusteleva kulttuuri. Hyvalla vuorovaikutuksella paranne-
taan tyoyhteison yhteenkuuluvuutta, joka rakentaa tyoyhteison toimintakulttuuria seka perustan
luottamukselliselle yhteistydlle (Karhapaa, Laulainen & Kivinen 2015, 165). Puusan ja Ala-
Kortesmaan (2019, 187) mukaan avain tydyhteisétaitojen ilmentamiseen on monipuolinen vuoro-
vaikutusosaaminen, jossa vuorovaikutusosaaminen painottuu yhteisty6halukkuuteen ja palaut-

teeseen.

Tyoyhteisossa kehittavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat haastavia tyoyhtei-
sotaitoja (Makisalo-Ropponen 2014, 120; Roos & Monkkonen 2015, 125), joita on opiskeltava
tietoisesti koko tydelaman ja -uran ajan (Mékisalo-Ropponen 2014, 120). Palautteen tavoitteena
on tyokaverin auttaminen menestymaan tydeldamassa vielakin paremmin. Tyoeldmassa palaut-
teen antaminen kuuluu jokaiselle tyoyhteison tyontekijalle ja palautteen tulee olla tavoitteellista,
antaa toisenlainen nakokulma asialle ja palautteen tulee kehittaa tyota seka estaa turhia virheita.
(Mékisalo-Ropponen 2016, 155-156.) Lisaksi myonteisen palautteen saaminen antaa lisaa voi-
mavaroja kohtaamaan vaikeatkin ty6t (Juuti & Vuorela 2015, 81). llman palautetta ei ole oppimis-
ta ja ilman oppimista tyoyhteis6jen toiminta kuihtuu ja tyonilo haviaa (Makisalo-Ropponen 2014,
120-121). Parhaimmillaan se on oleellinen osa vuorovaikutusta, jonka avulla yhteistyéta ohjataan
(Roos & Mdnkkdnen 2015, 127).
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Tyoyhteisossa ei kuitenkaan riita, etta opitaan antamaan myonteista palautetta, vaan sita on
my0s opittava ottamaan vastaan (Makisalo-Ropponen 2014, 122). Joillekin mydnteisen palaut-
teen vastaanottaminen voi olla vaikeaa (Pennonen 2021, 129). Kehittavan palautteen liséksi jo-
kaisen tyontekijan tulisi saada myos tehdysta tyosta positiivista palautetta ja kiitosta. Ajoittain
olisikin hyva pysahtya miettimaan, milloin viimeksi olen itse saanut tai antanut myonteista palau-
tetta. (Méakisalo-Ropponen 2014, 122.) Luukkalan (2011, 246) mukaan kehittdvan palautteen
antaminen vaatii sosiaalista perehtyneisyyttd, jamakkyyttd ja tunnedlyad. Tahan Makisalo-

Ropponen (2014, 121) lisaa, ettei palautteen antaminen onnistu ilman luottamusta.

Tydyhteisossa valittoman palautteen antaminen on tehtava rakentavalla ja kannustavalla tavalla
(Luukkala 2011, 253). Lisaksi palautteen antaminen on tehtéva kunnioittavalla, oppimista edista-
valla ja turvallisuuden tunnetta lujittavalla tavalla (Aro 2018, 135). Rakentavan palautteen antami-
sen periaatteet ovat palautteen antaminen kahden kesken, asiasta, ratkaisua hakien ja pehmeésti
seka ajallaan (Luukkala 2011, 246). Ajoissa annettu palaute kohdistuu tehtyyn tekoon, toimintaan
ja asiaan eikd yleisty tydntekijan ominaisuudeksi tai vaikuta hdnen ammattitaitoonsa (Roos &
Maénkkdnen 2015, 127-128). Valiton palaute auttaa kehittymaan omassa tydssaan, ohjaa toimi-
maan ja luo tyydytysta (Luukkala 2011, 34-35). Hyva tyontekija pystyy myontaméaan heikkoutensa
ja virheensa. Tilanteen edellyttdessa anteeksi-pyyntdd, kannattaa se esittaa tilanteen rauhoitta-
miseksi. (Pennonen 2021, 128.)

TyoOyhteisossa yksi tavallisimmista syista tyotyytymattomyyteen on vahainen palautteen saami-
nen. Palautetta annettaessa tyontekija kokee tyonsa arvostetuksi ja tarkeaksi. (Virtanen & Sinokki
2014, 181.) Kannustavassa iimapiirissa suoran palautteen antaminen mahdollistuu, koska silloin
kestdémme sen paremmin (Luukkala 2011, 253). Tyontekijan kehittymisen kannalta kielteisenkin
palautteen saaminen koetaan hyodylliseksi (Virtanen & Sinokki 2014, 181). Palaute mahdollistaa
oman tyon arvioimisen toisen nakokulmasta, tyon kehittamisen ja virheiden korjaamisen. Palaute

voi tarjota my6s onnistumisen kokemuksia. (Pennonen 2021, 129.)

Palautteen tulisi olla myds keskustelun avain, jonka jalkeen tuodaan esille erilaisia nakokulmia ja
tama edellyttad@ kuuntelemisen taitoa palautteen antajalta. (Makisalo-Ropponen 2014, 121.)
Kuunteleminen on keskeinen taito, jota tarvitaan sosiaalisen tietoisuuden ja ihmissuhdetaitojen
lisdédmisessa seka kehittamisessa (Talvio & Klemola 2017, 107). Kuunteleminen vaatii keskitty-
mista ja kuuntelemisen jalkeen palautteen antamista toisen puheeseen. Aito kuunteleminen pa-

rantaa vuorovaikutustilanteen avoimuutta, myonteisyytta ja yhteiseen paamaaraan pyrkimista
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seka osoittaa tyontekijalle luottamusta ja arvostamista hanta kohtaan. (Maki, Liedenpohja & Pa-

rikka 2014, 90.) Kuunteleminen avaa tien empatialle (Talvio & Klemola 2017, 107).

Empatian kautta kykenemme ymmartamaan tyoyhteisdssa tarvitsevuutemme (Jarvinen 2018,
145). Empatia on tunneyhteytta ja mukana elamista toisen tunteissa (Pessi, Martela & Paakkanen
2017, 14). llman empatiaa emme pystyisi asettumaan toisten asemaan ja miettimaan, milta tyo-
kaverista tuntuu. liman empatiaa toimisimme hyvin itsekeskeisesti tai maaréilevasti ja emme valit-
taisi toisten tunteista ja ajatuksista. (Jarvinen 2018, 145.) Empatia on my6téelamista ja kokemus-
ten jakamista (Aaltola 2017, 25). Empatia voidaan erottaa kognitiiviseen ja affektiiviseen empati-
aan. Kognitiivinen empatia liittyy tyontekijan kykyyn tietoisesti asettumista toisen asemaan ja
pohtia, miltd hanen nakdkulmastaan maailma nayttaa (Pessi, Martela & Paakkanen 2017, 14).
Affektiivinen empatia on tunteiden ja kokemusten jakamista seka niiden siirtymista itseemme
(Aaltola 2017, 64).

Empatia on sosiaalisuutta edesauttava tekija muiden mielenliikkeiden ymmartamisessa. Empati-
aa tarvitaan sosiaalisten suhteiden yllapitamiseksi ja muodostamiseksi. Empatia auttaa lahesty-
maan toisia subjekteina, se auttaa moraalisten periaatteiden tuottamisessa ja niiden merkitysten
kokemista. Lisaksi empatia auttaa myods toisten kokemusten ja nakokulmien hahmottamista. Em-
patia on my6s yhteiskunnallinen asia. Empatia mahdollistaa kyvyn sosiaalisesti toimimiseen,
tukee vastavuoroisten riippuvuussuhteiden, yhteisdllisyyden ja elamaa mahdollistavan yhteistyon
kehittymisessa seka rakentaa siltoja erilleen joutuneiden ryhmien ja henkildiden valille. Lisaksi

empatia sallii myds kokemusten ylittaa yksildiden valisia rajoja. (Aaltola & Keto 2017, 7-8, 20-21.)

Tydyhteisossa toisen tyontekijan arvostaminen ja huomaavaisuus ovat erittain tarkeita tyoyhtei-
sotaitoja (Virtanen & Sinokki 2014, 211). Hyvinvoivassa tyoyhteisossa kaikkia tyontekijoita koh-
dellaan arvostavasti. Toisen tyontekijan arvostaminen vaatii, etta pystyy arvostamaan myos itse-
aan riittavasti. (Juuti & Salmi 2014, 248.) Salmisen (2015, 72) mukaan arvostuksen taidoissa on

kyse kyvysta ajatella positiivisesti, vahvistaa myonteisia tunteita seka hallita kielteisia tunteita.

Arvostetuksi tuleminen on jokaiselle tyontekijalle motivaation lahde ja inhimillinen perustarve.
Arvostaminen nakyy tydyhteison toiminnassa, esihenkildiden suhtautumisessa tyontekijoihin ja
heidan tyoskentelyssa, tyoyhteison periaatteissa ja velvollisuuksissa, tyontekijoiden valisessa
vuorovaikutuksessa ja kayttaytymisessa, tyon hyvaksyttyina tapoina ja tavoitteina. Arvostetuksi

tulemista vahvistavat vastuun, hyvéksynnan, palautteen ja tuen saaminen, tasa-arvoinen ja oi-
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keudenmukainen kohtelu, avoin ja vastuullinen vuorovaikutus seka vaikutusmahdollisuuksista
huolehtiminen. (Pennonen 2021, 126-127.)

Tydsséa onnistumisen kannalta kokemus ja tunne tyon arvostamisesta ovat tarkeita ja valilla olisi-
kin hyva pysahtya miettimaan, millaiset mielipiteet ja arvostukset vaikuttavat omiin paatoksiimme
(Leskinen & Hult 2010, 70). Oman tyon ja arvostuksen kokemus liittyvat merkittavasti myos sii-
hen, miten koemme oman ty6roolimme tydyhteisdssa (Salminen 2015, 73). Tyontekijat, jotka
luovat perustan ammattien valiselle kunnioitukselle arvostavat myds omaa ja eri ammattiryhmien
osaamista (Kangasniemi, Haapa, Tilander, Arala & Suutarla, 2015, 39). Kokemus arvostetuksi
tulemisesta vaikuttaa myos hyvinvointimme tyytyvaisyyden parantumisella, arvostavassa ilmapii-
rissa tyontekija uskaltaa ottaa riskeja ja sita kautta onnistumiset lisaavat taas itseluottamustamme
(Pennonen 2021, 127).

Tyoelamassa tasa-arvoisuus ja oikeudenmukaisuus ovat osa tyoyhteisotaitoja. TyOyhteisojen
tyohyvinvoinnin edellytyksena ovat tasa-arvoiset ja hyvinvoivat tyoyhteisot, joissa toteutuu osallis-
tuminen, syrjimattdmyys ja oikeudenmukaisuus (Suonsivu 2014, 58). Pennosen (2021, 114) mu-
kaan oikeudenmukaisuus merkitsee jarjestelmallista, avointa ja lapinakyvaa paatoksentekoperi-
aatetta, tasapuolista kohtelua ja jokaiselle samanlaista mahdollisuutta tulla kuulluksi. Ammatilli-
sesti tasa-arvoista ja oikeudenmukaista tydyhteisdssa on, etta kaikkia tyontekijoitd koskevat sa-
mat pelisaannot ja maaraykset lahtien laeista ja ulottuen aina henkilostopolitiikkaan, palkkauspe-

riaatteisiin ja suoriutumisen arviointiperusteisiin (Jarvinen 2018, 93).

Mékisalo-Ropposen (2014, 111) mukaan tasa-arvoisuus tarkoittaa, etté jokaisen tyontekijan asi-
antuntijuutta, vahvuuksia ja voimavaroja arvostetaan seka jokaiselle tyontekijalle tulisi luoda sa-
manlaiset mahdollisuudet niiden kehittamiseen. Jokaisella tyoyhteison tyontekijalla tulee olla oi-
keus ilmaista mielipiteensa itsedan koskevassa asiassa ja paatoksentekoa varten on haettava
mahdollisimman oikeaa tietoa. Tyontekijan on talloin helpompi hyvaksya kielteisetkin paatokset,

jos han paatoksentekoprosessin aikana kokee tulleen kuulluksi. (Virtanen & Sinokki 2014, 152.)

Tyoelamassa keskeisin toive on oikeudenmukainen kohtelu. Jokainen tyontekija toivoo tulevansa
oikein kohdelluksi ja haluaa, ettd hanet huomattaisiin omien suoritustensa kautta. (Juuti & Vuore-
la 2015, 82.) Aikaisemmat tydhyvinvointitutkimukset ovatkin osoittaneet, etta tydntekijat haluavat
tulla hyvin, arvostetusti ja oikeudenmukaisesti kohdelluiksi tydssaan. Lisaksi tyontekijat haluavat

osallistua paatoksentekoon ja omaa ty6ta koskeviin ratkaisuihin seka kayttaa ja kehittaa ammatti-
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taitoaan mahdollisimman pitkélle. (Hahtela 2014, 35.) Lisaksi Makisalo-Ropposen (2016, 43)
mukaan oikeudenmukainen toiminta lisaa tydhon sitoutuneisuutta, tyontekijéiden valista luotta-
musta, tyosuoritusten laadukkuutta seka tyontekijat suhtautuvat muutoksiin ja uudistuksiin myon-

teisemmin.

Hyvat tyOyhteisotaidot perustuvat erilaisuuden ymmartamiseen ja hyvéksymineen (Salminen
2015, 136). Mydnteinen erilaisuus on hyvan tydyhteison voimavara (Makisalo-Ropponen 2014,
111). Ndemme helposti erilaisuuden jonkinlaisena uhkana tai vikana sen sijaan, etté voisimme
pitaa sita rikkautena ja mahdollisuutena (Makisalo-Ropponen 2016, 161). Tydelamassa edellyte-
taankin joustavuutta ja kykya tulla erilaisten ihmisten kanssa toimeen (Maki, Liedenpohja ja Pa-
rikka 2014, 108). Hyvinvoivassa ty0yhteisdssa jokaisesta tydntekijasta pidetaan ja huolehditaan,
hanet hyvaksytaan sellaisena kuin han on. Tyoyhteisdssa kaikki pyrkivat huolehtimaan omasta

seka muiden kehittymisesta ja hyvinvoinnista. (Juuti & Vuorela 2015, 40; Juuti 2010, 53.)

Juutin ja Vuorelan (2015, 51) mukaan vain kokemuksia ja tunteita kunnioittavassa ty6ilmapiirissé
on tilaa erilaisuudelle. Mé&en, Liedenpohjan ja Parikan (2014, 78) mukaan erilaisuus rikastuttaa
tyoyhteisoa. Talloin tyOyhteisossa osaaminen monipuolistuu ja tyontekijat taydentavat toistensa
osaamista, tyOyhteisddn saadaan erilaisia nakemyksia ja erilaista tyo- ja eldmankokemusta, jol-
loin k&ytannon kokemukseen liittyva hiljainen tieto saadaan siirtymaan tyontekijalta toiselle. Tyon-
tekijat taydentavat talloin toistensa ammatillista osaamista, taitoa ja tietoa (Mékisalo-Ropponen
2016, 162). Erilaisuuden hyvaksyminen koetaan myds haasteena, koska erilaisuus voi herattaa
tyontekijassa epavarmuutta, pelkoa ja epaluuloisuutta. Erilaisuuden hyvaksyminen ja kohtaami-

nen edellyttaakin omien ajattelutapojen ja kasitysten todellista kohtaamista (Manka 2011, 130).

Moniammatillisen tyoyhteison kollegiaalisuudessa keskeista on tunnustaa myds ammattien erilai-
suus, tunnistettaisiin yhteistyossa olevien ammattien tyonkuva ja tehtavat seka niiden arvo yhtei-
sen tavoitteen saavuttamisessa. Erilaisuuden hyvaksyminen edistaa ammattiryhmien ja tyonteki-
joiden arvokkuuden kokemusta. Erilaisuus luokin laajan osaamispohjan ty6skentelylle. (Kangas-
niemi, Haapa, Tilander, Arala & Suutarla 2015, 34.) Erilaisuuden ymmartamisen ja yhteistyokyky-
jen kehittaminen vaatii tyontekijalta syvallisempaa perehtymista omaan kayttaytymiseen ja tapaan
toimia (Aarnikoivu 2010, 118). Toisin sanoen erilaisuus on voimavara, joka edistaa tavoitteiden
toteutumista ja parantaa tydyhteisdn osaamista (Méki, Liedenpohja ja Parikka 2014, 87) ja sen
hyddyntdminen lisaa tydyhteison hyvinvointia, tehokkuutta ja tuloksellisuutta (Aarnikoivu 2010,
119).

28



Tyoyhteisossa, joka ei sieda erilaisuutta voi yhteisdllisyys olla sulkevaa ja kaventavaa seka tyoyh-
teisdssa, jossa on liian tiiviit sosiaaliset suhteet voivat aiheuttaa myds ei-toivottua toimintaa, kuten
kiusaamista, klikkiytymista ja kateutta (Manka & Manka 2016, 132). Hyva tyoyhteisd auttaakin
tyontekijaa toteuttamaan omaa yksildllisyyttaan, jolloin tyontekijdiden erilaisuus tuo tydyhteisoon
sellaista energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa. Yhteisollisyyden ydin on erilaisuuden
hyvaksyminen (Manka 2013, 115).

Huumorin kaytto tyoyhteisdssa on taitolaji (Laaksonen 2019, 135; Pennonen 2021, 122).  Tyo6-
yhteisoissa on kuitenkin tilanteita, joissa myonteista ja rakentavaa huumoria voidaan kayttaa
positiivisessa merkityksessa. Huumorin kaytossa on eduksi hyva tyokaverien tuntemus yksiloina
ja heidan huumorintajun tiedostaminen. Positiivisella huumorilla on hyvia vaikutuksia niin yksiloi-
hin kuin tydyhteisoonkin. Positiivinen huumori voi rakentaa, helpottaa asioiden kasittelya, korjata
ihmissuhteita, auttaa tunteiden ilmaisemisessa ja ihmissuhteiden korjaamisessa. (Laaksonen
2019, 135, 142.) Hyvaa ja lamminhenkista huumoria on sellainen, jolle me kaikki voimme hyvan-
tahtoisesti nauraa (Luukkala 2011, 221). Nauru voi olla my6s avain luovien ratkaisujen |6ytymisel-
le (Makisalo-Ropponen 2016, 119).

Mankan (2013, 195) mukaan huumorin on todettu helpottavan psykologista stressia, fyysista
kipua ja lisdavan myonteisia tunteita. Lisaksi huumoria tarvittaisiin, kun etsimme ongelmiin ratkai-
suja. TyOyhteison esihenkilolla on tarkea rooli huumorin esille nostamisessa ja siihen kannusta-
misessa. Mikali esihenkild on pidattyvainen huumorin suhteen, niin tyontekijoidenkin on vaikeaa
kayttaa huumoria tyossaan. Huumorin myonteista kayttoa voi harjoitella vapaassa ja luottamuk-
sellisessa ilmapiirissa. (Laaksonen 2019, 135, 139.) Huumorin katsotaan kohottavan tydyhteison
me-henkea (Luukkala 2011, 221).

Tydyhteisotaidot luovat me-henkea (Makinen & Raty 2016, 49), joka kuvastaa yhteiséllisyyden
tunnetta (Otala & Ahonen 2005, 201). Me-henki eli yhdessa toimiminen on ylpeyden kasvamista
omasta tydsta ja tydyhteisdsté tydntekijdiden tiedostaessa, etté heidan ty6taan arvostetaan ja se
on ainutlaatuisen merkityksellista tyoyhteisdille (Paasivaara & Nikkila, 2010, 21). Me-henki syntyy
tuttavallisessa tyyhteisdssa tyontekijoiden valittaessa toisistaan ja tarjotessaan toisille tyonteki-
jGille tukea ja apua (Makinen & Raty 2016, 47) seka oikeudenmukaisuuden, avoimen vuorovaiku-
tuksen ja yhteisen tekemisen kautta (von Bagh 2019, 117). Me-henki perustuu yhteisten tavoittei-
den tuntemiseen, ammatilliseen osaamiseen, tyotyytyvaisyyteen ja luottamusta lisdédvaan yhtei-

seen tekemiseen (Makinen & Raty 2016, 46). TyOyhteisdssa tyontekijat ovat ystavallisia toisiaan
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kohtaan, joka heijastuu huomioivana ja lamminhenkisena tydilmapiirind. (Paasivaara & Nikkila
2010, 21.) Koko tydyhteisd on vastuussa siitd, millaiseksi ja miten yhteenkuuluvuuden tunne yh-
teisdssa rakentuu (von Bagh 2019, 117). Me-henki lisda avointa tiedonkulkua ja tyon tekemisen
mielekkyytta luoden samalla pohjaan tyoyhteison kehittamiselle ja yhteiselle oppimiselle (Makinen
& Raty 2016, 49). Hyvan yhteishengen luominen tydyhteisddn vie aikaa, koska tieddmme hyvan
tyOyhteison ilmapiirin perustuvan avoimuudelle, keskindiselle kunnioitukselle ja luottamukselle
(Juuti & Vuorela 2015, 162).

Luottamus on yksi tarkeimmista perusedellytyksista tyohyvinvoinnille, voimaantumiselle ja tyos-
sé jaksamiselle (Makisalo-Ropponen 2016, 44). Luottamus on tydyhteison onnistumisen ja toi-
minnan kannalta (Paasivaara & Nikkila, 2010, 87) edellytys hyvalle yhteistydlle, koska luottaes-
saan tyontekijalla on valmius yhdessa toimimiseen ja tuntemuksien jakamiseen (Joenpera 2019,
65). Pennosen (2021, 114) mukaan luottamus syntyy kokemuksen my6ta. Luottamusta tarvitaan
niin tyOyhteison sisaisessa kuin tyoyhteisdjen ja organisaatioiden valisessa vuorovaikutuksessa.
Se parantaa vuorovaikutusta ja lujittaa yhteisty6ta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 87.) Ammatilli-
sessa tyoyhteisossa korostuukin luottamus toisten kykyyn kasitella tydasiat tydasioina. Tama
antaa pohjan avoimelle, suoralle ja rehelliselle vuorovaikutukselle. (Jarvinen 2018, 126.) Luotta-
mus pohjautuu myds tunteeseen ja tietoon, etta toinen on luottamuksen arvoinen. Luottamusta
herattaa myos kyky ymmartad ja kuunnella, mita toisella on sanottavaa. (Paasivaara & Nikkila
2010, 46, 87.) Tyontekijan tulee luottaa myds omiin kykyihinsa, tietdd omat heikkoutensa ja vah-
vuutensa. Talloin tyontekijan on helpompi luottaa my0s siihen, etta toisetkin tyontekijat haluavat
edistaa tyoyhteison toimintaa, tarvittaessa pyytavat apua ja auttavat seka tekevat parhaansa.
(Mékisalo-Ropponen 2016, 178.)

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa on luottamukselle ja avoimuudelle perustuva ilmapiiri, jossa tyonte-
kijoiden on helppo keskustella vaikeistakin asioista (Juuti & Vuorela 2015, 40). [Iman luottamusta
tyoyhteison tyontekijat eivat tuo omia nakemyksiaan avoimesti esille tai omaa osaamistaan tyoyh-
teisdn hyvaksi. Tydyhteisossé luottamuksen syntyminen edellyttdd myds virheiden hyvéaksymista.
(Mékisalo-Ropponen 2016, 177, 179.) Tydilmapiirin ollessa luottamuksellinen myds sitoutunei-
suus tydyhteisdon ja tyéhon paranee. Mita enemman sitoutumista, yhteistyota ja vuorovaikutusta
tyontekijoiden valilla on, sita merkittdvammaksi tyontekijoiden valiset suhteet, luottamus, siteet ja
verkostot kasvavat. Lisaksi luottamus parantaa tyoyhteisossa tyon sujuvuutta, tehokkuutta ja lisaa
tyohyvinvointia. Yhteistyokykyinen tydyhteiso, jossa tyontekijdilla on luottamukselliset ja avoimet

valit keskenaan, kykenevat myds tuloksekkaaseen tyohon. (Paasivaara & Nikkila 2010, 45-46,

30



87.) Riittavan luottamuksen ja avoimuuden ilmapiirin syntyminen tydyhteis66n auttaa tyontekijoita
jakamaan tietojaan ja taitojaan vapautuneemmin keskenaan. Vasta tuolloin organisaatio voi alkaa
oppimaan omasta toiminnastaan ja taman jalkeen vasta tyontekijat voivat tuntea olevansa arvo-

kas ja arvostettu osa tydyhteisoa. (Juuti & Vuorela 2015, 50.)

Tyoelaman mielekkyyden pohjana oman ammatillisen identiteetin ja itsetuntemuksen lisaksi
ovat vahvat vuorovaikutus-, viestinta- ja yhteistyotaidot (Leskinen & Hult 2010, 72). Tyon mielek-
kyyden kokemus on yhteydessa myos tyontekijan asemaan organisaatiohierarkiassa (Manka
2013, 13) ja miten tyontekija kokee oman roolinsa tyoyhteisossa (Kehusmaa 2011, 114). Tyon
mielekkaaksi kokeminen edellyttaa osaamisen kayttomahdollisuuksia, tehtavien hahmottumista
osana kokonaisuutta ja tydn merkityksellisyytta (Manka & Manka 2016, 107). Tydlla tunnetaan
olevan tarkoitus, tyontekija arvostaa omaa tyotaan seka kokee saavansa myos arvostusta ympa-
ristoltaan (Kehusmaa 2011, 113) ja tukea (Juuti & Salmi 2014, 37). Osaaminen paasee oikeuk-
siinsa ja kehittyy, kun osaamiselle saa vahvistusta kokemalla tyéssaan onnistumista. Talloin on-
nistumisen kokemus syntyy tuloksista, tekemisesta, aikaansaamisen tunteesta ja ulkoisesta pa-
lautteesta. (Roos & Ménkkonen 2015, 140.)

Tyon mielekkyyden liséaminen on helpoin keino lisata tydyhteison tyohyvinvointia tydssa (Juuti &
Vuorela 2015, 81). Tyotehtavilla on tyohyvinvointiin keskeinen vaikutus (Virolainen 2015, 85).
Jokaisen tyontekijan olisikin voitava tyoskennella sellaisessa tyotehtavassa, jonka kokee omak-
seen. Tyon paamaarien tulisi olla jokaisella tyontekijalla tiedossa ja tyon tulisi tarjota sellaisia
haasteita, jotka herattaisivat tyontekijan mielenkiinnon seka yllapitavat tyontekijan pyrkimyksiaan
kokea olevansa osaava, pateva ja hyva itsensa sekd muiden mielesta. (Juuti & Vuorela 2015,
81.) Tyon mielekkaaksi kokeminen lisdd my0ds tyontekijan tyotyytyvaisyyden tunnetta (Virolainen
2012, 85).

Aron mukaan hyvan tyon periaatteita ovat todenmukaiset ja selkeat tavoitteet seka hyva tyon
organisointi. Hyvin organisoidun tyon tekeminen sujuu ilman hairiita, tydn tekeminen on hauskaa
ja siitd syntyy tyoniloa seka tulosta, tyonjohto huolehtii tyon hyvasta sujumisesta ja tyontekijalla
itsella@n on riittavat vaikutus- ja saatelymahdollisuudet tyoprosessiin. (Aro 2018, 92-93.) Tyon
mielekkyys on tasapainossa tyontekijan arvojen ja ihanteiden kanssa. Ty tuottaa sopivia haas-
teita, jotka kehittavat kykyja. (Juuti & Salmi 2014, 38.)
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Tyoyhteisossa toiden jarjestely mahdollistaa tyontekijoiden toimimisen tavoitteellisesti ja vastuul-
lisesti. TyOyhteisdssa jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta perustehtavastédan ja itsensa
johtamisesta, jolloin itsensa johtaminen on vastuun ottamista tavoitteista, ajatuksista ja asenteista
(Réty 2017, 20). Selkea toiden jarjestely luo edellytykset onnistuneelle yhteistyélle. (Virtanen &
Sinokki 2010, 164.) Tyohdn motivoituminenkin helpottuu, kun vastuu jakautuu tasaisesti ja tyd
koetaan tarkeaksi (Paasivaara & Nikkila 2010, 20). Tyontekija on vastuussa tydnantajalleen ja
tyokavereilleen, mutta han on vastuussa myds itsestaan. Han on vastuussa oman ammattitaidon
yllapitdmisesta ja kehittdmisestd. Tydnantaja voi tarjota tyontekijalle koulutusmahdollisuuksia,
mutta ei velvoittaa hanta oppimaan. Tyontekijan on pystyttava toimimaan tuottavana tyoyhteison
asiantuntijana, kyettava suunnittelemaan ajankayttod, vastattava palvelustarpeisiin ja yllapitaa
omaa tyékykyaan. (Salminen 2015, 14, 55, 193.)

Tydlainsaadanté maarittaa tyontekijalle vastuuta tydénantajaa kohtaan. Tydsopimuksen perusteel-
la tyontekijan vastuita ovat ammattimainen ja asiallinen kayttaytyminen kollegoita ja asiakkaita
kohtaan seka arvostava ja rakentava suhtautuminen tydyhteisoon, tyotehtaviin ja itse tyohon,
halu ja kyky osallistua toiminnan ja palveluiden kehittamiseen, siisteydesta ja jarjestyksesta huo-
lehtiminen seka huolellisuus tyotehtavien suorittamisessa. Lisaksi tyolainsaadannon perusteella
tyontekijallda on vastuu huolehtia omasta ja tydyhteison tyoturvallisuuden yllapitamisesta seka
lojaliteetti- ja salassapitovelvollisuuksien noudattaminen. Vastuun tiedostaminen syventaa am-
mattimaista suhtautumista omaan tyéhon (Salminen 2015, 46-47, 59.) ja on suoraan yhteydessa

tyohon sitoutumiseen ja tyontekijan motivaatioon (Manka 2011, 130).

Tydyhteisossa ristiriitatilanteet ja niiden selvittaminen kuuluvat tydyhteisétaitoihin. Jokaisessa
tydyhteisossa esiintyy valilla tydntekijoiden valisia ristiriitoja, yhteentorméayksia ja ongelmatilantei-
ta (Pakka & Raty 2010, 11). Ristiriidat lahtevat liikkeelle usein vahaisesta tai puutteellisesta vuo-
rovaikutuksesta ja niita korostavat poikkeavat olettamukset, vahvat ja epatarkat tulkinnat seka
naista johtuvat vaarinymmarrykset, joita ei jostakin syysta kasitella tai selvitella. (Salminen 2015,
149.) Perustehtavan epaselvyys, tavoitteiden toteutumisen seurannan puute, epéoikeudenmukai-
nen tydnjako ja tyyhteison tyontekijoiden keskinainen arvostelu aiheuttavat muun muassa tyoyh-
teison kilpailua (Maki, Liedenpohja & Parikka 2014, 25). Vaarinymmarrysten riski on tyontekijoi-
den valisissa suhteissa suuri, jopa todennakdinen. Usein tyoyhteison tyontekijoiden valilla on
nakyvia tai nakymattomia ristiriitoja, jotka saattavat johtua menneiden tapahtumien erilaisista
tulkinnoista, kyvyttomyydesta auki puhua nykyisia tapahtumien taustoja tai toisten ihmisten erilai-
sia pyrkimyksia. (Juuti & Vuorela 2015, 53.)
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Ristiriitatilanteiden ratkaiseminen on tarkea taito kaikissa tyoyhteisOissa. Ristiriidat tulisi selvittaa
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa (Salminen 2015, 151) puhumalla suoraan asianomaisen
kanssa (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 245), koska kasittelematon ja pitkaan jatkunut tilan-
ne johtaa yleensa tyOyhteison jahmettymiseen ja tama johtaa taas siihen, etta perustehtavan
hoitaminen karsii (Paasivaara & Nikkila 2010, 125). Asioiden nopea kasittely ehkaisee myds se-
lan takana puhumista ja konfliktien leviamista koko tyoyhteisdon (Laaksonen, Niskanen & Ollila
2012, 245). Salmisen (2015, 151) mukaan ristiriidan pitkittyessa myos kielteiset tunteet ja tulkin-

nat tilanteesta vahvistuvat.

Hyvin toimivassa tyOyhteisossa ristiriitatilanteeet otetaan avoimesti esille ja kasitellaan rakenta-
vassa hengessa (Pakka & Raty 2010, 11-12). Asioiden avoin kohtaaminen, yhdessa selvittami-
nen ja puheeksi ottaminen on jokaisen tyontekijan velvollisuus (Laaksonen, Niskanen & Ollila
2012, 245). Ristiriitoihin tulisi suhtautua rakentavasti eika syyllista etsien (Virtanen & Sinokki
2014, 213) seka tyolahtoisesti ja ratkaisuhakuisesti (Jarvinen 2018, 29). Ystavallisyys, kiitollisuu-
den osoittaminen, anteeksi antaminen ja luottamuksen arvoinen oleminen parantavat tyoyhteison
hyvinvointia (Virtanen & Sinokki 2014, 213). Hyva tydyhteisd kantaa tyontekijoitaan vaikeidenkin
elaman- ja tyotilanteiden lapi seka osaa joustaa niiden mukaan, joustamisen tulee tapahtua kui-
tenkin oikeudenmukaisesti (Salminen 2015, 53). Jotta ristiriitatilanteita ei paasisi tydyhteisossa
syntymaan, on jokaisen tyontekijan huolehdittava omista tyotehtavistaan vastuuntuntoisesti, nou-
datettava sovittuja pelisaantoja, huolehdittava omista voimavaroistaan seka autettava ja tuettava
toisia tyontekijoita (Pakka & Raty 2010, 12).

2.3  Tyohyvinvoinnin ja tyoyhteisotaitojen merkitys tyoyhteison hyvinvointiin

Tydhyvinvointi rajautuu yleensa tyon maailmaan, jossa tyontekija voi hyvin, viihtyy tyssaan ja
tekee sita mielellaan (Vesterinen 2010, 113). Tyoyhteison hyvinvointi on edellytys organisaation
menestymiselle ja menestyvat tyoyhteisot ovat osaavia seka hyvinvoivia (Juuti & Vuorela 2002,
146-147). Tydssaan hyvinvoiva ja myonteista esimerkkia nayttava tyontekija voi muokata tydyh-
teisbaan voimakkaasti, koska myonteiset tunteet ja hyvinvointitilat tarttuvat ja siirtyvat herkasti
tyontekijalta toiselle (Perhoniemi 2015, 109). Hyvinvoivassa organisaatiossa tyontekijoiden tyot
littyvat saumattomasti toisiinsa ja tydyhteis6ssa on hyva, avoimuudelle ja luottamukselle perustu-
va ilmapiiri, jossa tyontekijoiden on helppo keskustella keskendan vaikeistakin asioista (Juuti

2010, 52-53) ja tehda ratkaisuehdotuksia niihin, tydyhteisdssa annetaan myodnteista seka raken-
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tavaa palautetta, siella kannustetaan, innostetaan, arvostetaan ja kunnioitetaan kaikkia tyoyhtei-

son tyontekijoita (Pennonen 2021, 17).

Tydyhteisotaidot edesauttavat hyvan yhteistyon syntymista ja yhdessa tekemista tyoyhteisossa
(Mékinen & Raty 2016, 48). Tyoyhteisotaitoisella tydntekijalla on aktiivinen ote tyon kehittdmiseen
ja tekemiseen seka tyohon sitoutumiseen, han osaa arvioida itsensa kehittymista ja peilaa kehit-
tymistaan tyolle asetettuihin tavoitteisiin, han omaa hyvét vuorovaikutustaidot, hén ottaa toiset
huomioon, ymmartaa tyon ja tydyhteison kokonaisuuden. Hanella on rakentava ja positiivinen
asenne seka avoimuus puuttua asioihin. Toisin sanoen hyvinvoiva tyontekija omaa hyvat tyoyh-
teisotaidot, huolehtii itsestaan ja omaa hyvan itsetuntemuksen. (Vesterinen 2010, 114, 116-117.)
Hyvinvoiva ja tyOyhteisotaidot omaava tydyhteiso lisaa tyontekijoiden motivaatiota, luottamuksen
syntymista, tyoéhon sitoutumista ja tydtyytyvaisyyden kasvamista (Suonsivu 2011, 59), yhteisolli-
syytta, kiinnostusta kehittaa itseaan, halukkuutta antaa osaamistaan organisaation kayttoon seka
valmiutta auttaa kollegoitaan (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 196). Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa
sailytetadn toimintakyky muutostilanteissa, pidetaan tydmaara ja tyon kuormittavuus kohtuullisina,
keskitytaan huolehtimaan tyontekijoiden osaamisesta ja ammattitaidosta seka yhteistyotaidoista
(Pennonen 2021, 17). Namé tekijat luovat edellytykset tydsuorituksen parantumiseen, tydssa
jaksamiseen ja jatkamiseen (Suonsivu 2011, 59). Parhaimmillaan ty6hyvinvointitoiminta on tydyh-
teison eri tahojen sisaistama kokonaisvaltainen toimintatapa, joka on sisdistynyt luonnolliseksi

osaksi jokapéivaista tyontekoa (Suutarinen 2010, 32).

Hyvinvoivassa tyOyhteisossa tyontekija tuntee itsensa tarpeelliseksi, kokee tyossaan riittavasti
itsendisyytta ja yhteenkuuluvuutta, pystyy hyddyntamaan vahvuuksiaan ja kehittdmaan osaamis-
taan, on vastuuntuntoinen ja kokee tydssaan tyon imua nauttien innostumisista ja onnistumisista.
Hyvinvointi tydssa antaa tyontekijalle merkityksellisyyden tunnetta. (Pennonen 2021, 17.) Tyonte-
kija on ymmartanyt ja tiedostanut oman roolinsa seka muiden roolin tydyhteisossa hyvan koko-
naisuuden rakentumisessa. Tyontekija osaa luontevasti olla johdettavana, toimia tyoyhteisossa
rakentavasti ja tilannetajuisesti seka samalla luoda omalla asenteellaan ja kaytoksellaan luotta-
muksen ilmapiiria tydyhteisdonsa. Tama vaatii tyontekijalta auttamishalua, ammattimaista tyootet-

ta ja kykya ilmaista rakentavasti tunteitaan. (Juuti & Salmi 2014, 249.)

Hyvat tyoyhteisotaidot auttavat tyoyhteisoa tavoitteiden saavuttamisessa, parantavat tyon laatua
ja ajankayttda, parantavat tydpaikan houkuttelevuutta seka auttavat luomaan hyvinvoinnin koke-

muksia tyéssa. Hyvilla tydyhteis6taidoilla parannetaan tydviintyvyytta ja varmistetaan oman tyo-
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yhteisén menestyminen tydmarkkinoilla. (Virtanen & Sinokki 2014, 211.) TyOyhteisotaidot lisaavat
tydhyvinvointia seka tydyhteison sitoutuneisuutta tydhdn (Roos & Mdnkkdnen 2015, 10; Puusa &
Ala-Kortesmaa 2019, 188). Tydyhteisotaidot muodostavat sillan hyvan johtajuuden ja yhteisolli-
syyden valille voimistaen toimijuuden tunnetta ja vaikuttaen myoOnteisesti yksittdisen tyontekijan
hyvinvointiin. Tyopaikan nakokulmasta katsottuna tyoyhteisotaidot ovat tulevaisuuden menestys-
tekija, koska tyoyhteisotaidot lisdavat suorituskykya ja sosiaalista paddomaa. (Manka & Manka
2016, 153.)
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3 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA
TEHTAVAT

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli tydhyvinvoinnin ja tyOyhteisotaitojen
kehittdminen terveydenhuollon yksikdssa. Tutkimuksen tavoitteena oli kehittda tyohyvinvointia ja
tydyhteisotaitoja niin, etta tyontekijéilla oli mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin ja tyoyh-

teisotaitoihin ja laatia huoneentaulu tyéhyvinvoinnin ja tyoyhteisotaitojen kehittamiskohteista.

Tutkimusvaiheen tarkoituksena oli selvittaa terveydenhuollon yksikon tyontekijdiden tydhyvin-
voinnin taméan hetkista tilaa ja tyontekijdiden omia nékemyksia tyéhyvinvointiin ja tyoyhteisétaitoi-
hin liittyen kyselylomakkeen avulla. Tutkimusvaiheen tavoitteena oli tuottaa tydntekijoiden tyohy-
vinvoinnista ja tydyhteisotaidoista sellaista tietoa, jota voidaan hyodyntaa tutkimukseen osallistu-

neen organisaation tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja tyoyhteisotaitojen kehittamisessa.

Tutkimusvaiheen kysymykset:
1. Millainen on tydhyvinvoinnin nykytila tyontekijoiden kokemana?

2. Millainen on tyoyhteisotaitojen nykytila tyontekijoiden kokemana?

Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli lisata tyontekijoiden tietoisuutta oman tydyhteison tyohyvin-
voinnin ja tydyhteisotaitojen tdman hetkisesta tilasta. Kehittamisvaiheen tavoitteena oli laatia
tutkimusvaiheen kyselylomakkeen tuloksien pohjalta tyéhyvinvoinnin ja tydyhteisétaitojen kehit-

tamissuunnitelmaan sisaltyva huoneentaulu.
Kehittamisvaiheen kysymys:

1. Mitk& tyéhyvinvointiin ja tydyhteisotaitoihin liittyvat kehitystarpeet nostetaan tyontekijoiden mie-

lesta tydyhteison kehittamiskohteiksi?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Hyva tieteellinen kaytantd kulkee tutkimuksen mukana ideointivaineesta aina tutkimustulosten
esittelemiseen saakka (Vilkka 2015, 41). Hyvéalla tieteellisella kaytanndlla tarkoitetaan sita, etta
tutkija kayttaa tutkimuksessa sellaisia tutkimus-, tiedonkeruu- ja arviointimenetelmid, jotka tie-
deyhteisd on hyvaksynyt ja etta, tutkija perustaa tiedonhankintansa oman alansa tieteellisen ja
muun, esimerkiksi ammatillisen kirjallisuuden tuntemukseen ja havaintoihin seka oman tutkimuk-
sensa analysointeihin. Tutkija osoittaa tutkimuksellaan seka tutkimusmenetelmien, tiedonkeruun
etta tutkimustulosten johdonmukaista hallintaa. (Vilkka 2015, 41-42; Makinen 2006, 172-173.)

Tama tutkimus koostui kahdesta vaiheesta, tutkimusvaiheesta ja kehittdmisvaiheesta.

41 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksen onnistuminen edellyttad oikean tutkimusmenetelman valintaa (Heikkila 2014, 12).
Tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa. Kvantitatiivisen tut-
kimuksen tarkoituksena oli kuvata ja selittaa tutkimuksen kohteena olevaa ilmiota johdonmukais-
ten havaintojen avulla. Tutkimuksen kohteena oleva ilmio maariteltiin tutkimustavoitteiden perus-
teella. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 109.) Kvantitatiivinen tutkimus sopi mielestani hyvin
tahan luonnehdintaan ja tutkittavaan iimioon, koska teoriatietoa kirjallisuuden ja tutkimusten va-
lossa tyohyvinvoinnista oli paljon kaytettavissa ja hyodynnettavissa. Heikkilan (2014, 15) mukaan
maarallisen tutkimuksen avulla selvitettiin lukumaarin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia ja
tutkimuksen avulla saatiin kartoitettua olemassa oleva tilanne. Kyselyn tulokset esitettiin lukuina,

taulukoina ja teemoittelemalla Microsoft Excel -taulukko-ohjelmaa apuna kayttaen.

Kyselytutkimus soveltuu monenlaisten iimididen ja aiheiden tutkimiseen, kun kaytettavissa on
riittavasti aiempaa tietoa tutkittavasta iimiosta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 109). Tutki-
muksen tavoitteena oli uuden tiedon tuottaminen, jossa kysymysten asettelut pohjautuvat kéytan-
non toimiin ja asenteisiin (Toikko & Rantanen 2009, 22). Tutkimuksen tavoitteena oli uuden tie-
don tuottaminen tdman hetkisesta tydyhteison tyohyvinvoinnin ja tydyhteisotaitojen tilasta. Kysy-
mysten asettelu pohjautui kaytantoon ja teoriapohjaan. Tutkimustietoa voidaan hyodyntaa ja saa-

dun tiedon avulla voidaan kehittaa tyoyhteison tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tydyhteisotaitoja.
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Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (2016, 196-197) jakavat kyselyn kahteen eri muotoon, jotka ovat
informoitu kysely ja henkildkohtaisesti tarkastettu kysely. Informoidussa kyselyssa kyselylomak-
keet jaetaan kohderyhmalle henkilokohtaisesti tutkijan toimesta, jolloin han voi kertoa tutkimuksen
tarkoituksesta ja vastata mahdollisiin muihin kysymyksiin. Kyselyyn vastaajien ei tarvitse tayttaa
lomaketta tutkijan lasna ollessa, vaan lomake voidaan palauttaa esimerkiksi ennalta sovittuun
paikkaan tai postitse. Henkilokohtaisesti tarkastetussa kyselyssa tutkija lahettaa kyselyt postitse
ja noutaa ne tietyn ajan kuluttua. Han voi samalla tarkistaa lomakkeet seka keskustella kyselyyn
tai lomakkeisiin liittyvista kysymyksista. Tassa tutkimuksessa korostui informoidun kyselyn muoto
sahkoisesti toteutettavan kyselyn suorittamisesta, koska tutkimuksesta ja siihen liittyvasta pro-
sessista oli tiedotettu tyoyhteisoad saannollisesti pidettavissa tyoyhteisopalavereissa. Kyselylo-
makkeen suunnittelu pohjautui tutkimuksen tavoitteisiin ja kyselylomakkeelle sisallytettiin vain ja
ainoastaan sellaiset kysymykset joiden avulla tutkimuksen tavoitteet saavutettiin (Ojasalo, Moila-

nen & Ritalahti 2009, 115) ja saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin.

4.2 Aineiston keruu

Tutkimuksen onnistuminen edellyttad oikean kohderyhman valintaa (Heikkila 2014, 12). Tutki-
muksen perusjoukon koko maarittaa sen, voiko tutkimuksessa kayttaa kokonaisotantaa. Koko-
naisotantaa voi kuitenkin kayttaa pienissa tutkimusaineistoissa. (Vilkka 2021, 71.) Tassa tutki-
muksessa kohdejoukkona olivat terveydenhuollon yksikon tyontekijat. Tutkimuksessa kaytin ko-

konaisotantaa (N=35) eli annoin jokaiselle tydyhteison tyontekijalle mahdollisuuden vastata kyse-

lyyn.

Saatekirje on tarkea kyselytutkimuksen onnistumisen kannalta. Saatekirjeen perusteella vastaa-
jalle selviaa, mista tutkimuksessa on kysymys, kuka tutkimusta tekee, tutkimuksen tarpeellisuu-
den perustelu, maininta tutkimustulosten- ja aineiston kaytosta (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2014, 133; Vehkalahti 2014, 47) seka vastaajien anonymiteetin sailymisesta, lomakkeen viimei-
nen palautuspéivé ja etukateiskiitokset vastauksista (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 133).
Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen liitteena oli saatekirje kyselyyn vastaamisesta (liite 2).
Saatekirjeen oli herateltdva vastausmotivaatiota ja tydntekijdiden luottamusta tutkijaan (Ojasalon,

Moilasen ja Ritalahden 2014, 133). Kyselyyn vastasi maaraajassa 28 tyontekijaa eli 80%.
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Tutkimusaineisto keréattiin sahkdisella Webropol -kyselylomakkeella (liite 3). Kyselyyn vastaami-
nen tapahtui 13.-31.12.2021 valisena aikana eli kysely oli avoinna reilun kaksi viikkoa ja muistu-
tusviesteja lahetettiin kolme. Tama sen vuoksi, koska kyselyn ajankohta sijoittui joululoman koh-
dalle, osa lahti lomalle ja osa palasi lomalta, ja kyseisella ajanjaksolla useammalla tyontekijalla oli

kuitenkin mahdollisuus vastata kyselyyn. Kyselyyn vastaamiseen aikaa kului noin 20 minuuttia.

Tassa tutkimuksessa kyselylomakkeen kysymykset olivat standardoidussa muodossa, jolloin
kyselylomakkeessa kysymyksiin oli valmiit vastausvaihtoehdot (Heikkild 2014, 15). Téma mahdol-
listi, etta kaikilta vastaajilta asiat kysyttin samassa jarjestyksessa ja muodossa seka samalla
tavalla (Valli 2015, 44). Tutkimuksessa kaytin mittaripohjana QPSNordic -kyselya, joka oli julkinen
ja vapaasti kaytettavissa oleva mittaristo tyon psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden mittaamiseksi.
QPSNordic -kysely oli vuonna 1994 kaynnistyneen Pohjoismaiden ministerineuvoston tukeman
projektin tuotos, jonka tarkoituksena oli parantaa tydn psyykkisia ja sosiaalisia ominaisuuksia
koskevien mittaustulosten tieteellistd vertailtavuutta ja laatua. QPSNordic -kyselya voidaan kayt-
taa tyon ja organisaatioiden tutkimus- ja kyselypalautemenetelmana kehitettaessa tyoyhteisojen
hyvinvointia. (Elo, Dallner, Gamberale, Hottinen, Knardahl, Lindstrém, Skogdtad & ki98 2001, 7,
9, 11.) Tassé tutkimuksessa en hyddyntanyt koko QPSNordic — kyselypatteristoa, vaan laitoin
mukaellen sieltad tutkimusta silméallapitaen oleelliset kysymykset, joilla sain vastaukset tutkimusky-
symyksiini. Lisaksi hyddynsin mukaellen erasta toista julkista Tyoturvallisuuskeskuksen Tyoyhtei-
sétaitojen pikatestia (Tyéturvallisuuskeskus 2021) seké laadin kysymyksid myds aiheeseen liitty-

van teoriatiedon pohjalta.

Kyselylomake koostui 57 kysymyksesta, joista 51 oli mielipidevaittdmaa ja 6 avointa kysymysta.
Kyselylomakkeessa oli kysymyksia yksilon tyShyvinvointiin ja tydyhteisotaitojen teemoihin ja tyo-
hon liittyviin tydhyvinvoinnin ja tyoyhteisotaitojen teemoihin liittyen. Yksiloon liittyvat tydhyvinvoin-
nin ja tyOyhteisotaitojen teemat kyselylomakkeella olivat rooliodotukset, vaikutusmahdollisuudet,
tyon hallinta ja tyomotiivit. Tyohon liittyvat tyohyvinvoinnin ja tydyhteisotaitojen teemat kyselylo-
makkeella olivat vuorovaikutustaidot ja tyOyhteisotaidot. Tydhyvinvointia ja tyOyhteisotaitoja mi-
tanneet kysymykset oli tehty Likertin 5-portaisella asteikolla, jossa oli viisi vastausvaihtoehtoa.
Mielipidevaittamien vastausvaihtoehdoissa toisessa aaripaassa oli erittéin harvoin tai ei koskaan
ja toisessa aaripaassa hyvin usein tai aina. Vastaaja valitsi asteikolta parhaiten omaa kasitystaan
vastaavan vaihtoehdon (Heikkila 2014, 51). Ensimmaisessa teemassa tarkasteltiin rooliodotuksia
kysymyksilla 1-9, toisessa teemassa tarkasteltiin vaikutusmahdollisuuksia kysymyksilla 11-15,

kolmannessa teemassa tyon hallintaa 17-24, neljannessa teemassa tarkasteltiin vuorovaikutusta
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kysymyksilla 25-30, viidennessa teemassa tyOyhteisotaitoja kysymyksilla 32-50 ja kuudennessa
teemassa tyomotiivia kysymyksilla 52-56. Jokaisen teeman lopussa oli avoin kysymys, johon
pystyi antamaan tietoa teemaan liittyen ja jotka olin itse laatinut. Avoimien kysymysten kautta sain

tarkempaa tietoa tydhyvinvointiin liittyvista ajatuksista ja asioista.

4.3 Aineiston analysointi

Tutkimusaineistoon tutustumisen aloitin katselemalla ja selailemalla aineiston sisaltoa ja varmis-
tin, etta aineistossa ei ollut mitdan puutteita tai muita poikkeavia asioita (Vehkalampi 2014, 51-
52). Tutkimuksessa ja vastausten analysoinnissa kaytettiin Webropol- ja Microsoft Exel-ohjelmia.
Webropol mahdollisti tiedon saannin suoraan Exel-tiedostona. Webropolista saadun analyysin
jalkeen siirsin aineiston edelleen Exel-tilasto-ohjelmaan tuloksien jatkokasittelya varten (Heikkila
2014, 119.), jolloin vastauksien kasittely helpottui. Maarallisessa tutkimuksessa aineiston analy-
sointi pohjautui matemaattisiin kaavoihin, prosentteihin ja lukumaariin (Vilkka 2021, 141) ja tutki-
muksen avulla sain kartoitettua olemassa olevan tilanteen (Heikkild 2014, 15). Kyselyaineistot

pohjautuivat padosin mitattuihin lukuihin ja numeroihin (Vehkalahti 2014, 13).

Vilkan (2021, 149) mukaan yleisin tapa aineiston analysointiin tulosten esittdmiseksi maarallises-
sa tutkimuksessa on taulukkomuoto. Tassa tutkimuksessa tulokset on esitetty lukuina teemojen
sisalla Microsoft Excel -taulukko-ohjelman avulla. Weprobol-kyselyn vastaukset analysoitiin sisal-
I6nanalyysia hyodyntaen. Avoimet kysymykset kasiteltiin niiden teemojen alla, joihin avoin kysy-
mys liittyi. Vaikka eri tyovaiheita voidaan automatisoida, menetelmien tulkinta ja soveltaminen
ovat kuitenkin suurimmaksi osaksi kasityota, joka edellytti tydskentelytapojen ja ohjelmistojen
omaksumista (Vehkalahti 2014, 13).
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5 TUTKIMUSVAIHEEN TULOKSET

Kyselyyn vastasi 80% (N=28) tydyhteison tyontekijad. Tutkimuksen tulokset esitetdén tutkimus-
alueittain, jotka ovat ty6hyvinvointi tydntekijdiden kokemana ja tyOyhteisotaidot tyontekijoiden
kokemana. Tyo6hyvinvoinnin osa-alueet ovat rooliodotukset, vaikutusmahdollisuudet, tyon hallinta

ja tydomotiivit. Tydyhteisotaitojen osa-alueet ovat vuorovaikutus ja tyGyhteisotaidot.

5.1  Tyohyvinvointi tyontekijéiden kokemana

5.1.1 Rooliodotukset

ROOLIODOTUKSET

1. Onko tydllesi maaritelty selkeat tavoitteet?

2. Tiedatko, mista olet vastuussa?

3. Tiedatko tarkalleen, mita sinulta odotetaan
tydssasi?
4. Joudutko suorittamaan tehtavia, jotka mielestasi
pitaisi tehda eri tavalla?
5. Saatko toimeksiantoja saamatta riittavia
voimavaroja niiden suorittamiseksi?
6. Saatko keskenaan ristiriitaisia maarayksia
kahdelta tai useammalta henkiloIta?
7. Siséltyykd tydhosi tehtavia, jotka ovat ristiridassa
henkilokohtaisten arvojesi kanssa?

8. Hallitsetko tunteesi ristiriitatilanteissa?

9. Kannatko vastuusi vaikeissakin tilanteissa?

T T T T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

m Hyvin usein tai aina @ melko usein ™ silloin télldin ® melko harvoin ™ erittdin harvoin tai ei koskaan

KUVIO 2. Rooliodotukset

Kyselyyn vastanneista (75,0%) kokivat melko usein omalle ty6lleen maaritellyt tavoitteet selkeiksi
ja (70,4%) tiedostaa tarkalleen, mita haneltd odotetaan tyossa. Vastanneista (71,4%) tiesivat
melko usein, mista ovat tydssaan vastuussa, kun taas (64,3%) vastanneista kokivat hyvin usein

tai aina kantavansa vastuun vaikeissakin tilanteissa ja jopa (89,3%) vastaajista kokee melko
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usein tai hyvin usein tai aina hallitsevansa omat tunteensa ristiriitatilanteissa. Vastanneista
(67,8%) koki joutuvansa suorittamaan silloin talloin tai melko usein tehtévia, jotka pitdisi omasta
mielesta tehdé eri tavalla. Vastaajista puolet (50,0%) kokivat silloin talldin ja (28,6%) melko usein
saavansa toimeksiantoja saamatta kuitenkaan riittdvia voimavaroja niiden suorittamiseen. Vas-
taajista (42,8%) koki saavansa silloin talloin ristiriitaisia maarayksia kahdelta tai useammalta hen-
kilolta ja (67,9%) kokivat erittéin harvoin tai ei koskaan tai melko harvoin tyéhén sisaltyvan sellai-

sia tehtavia, jotka olisivat ristiriidassa omien henkilékohtaisten arvojen kanssa.

Rooliodotuksiin liittyvissa avoimissa kysymyksissa vastaajat kokivat tyotehtavien ja -maaran ja-
kautuvan epatasaisesti tyoyhteison tyontekijoiden valilla, jolloin tyd koetaan epaoikeudenmukai-
seksi. Tyotehtavat koettiin olevan epatasapainossa toisten tyontekijoiden tyotehtaviin verrattuna

ja toiset tyontekijat kokivat tyotehtavien maaran erilailla kuin toiset tyontekijat.

" ... tyGtehtévié ei laiteta tasapuolisesti tyontekijille...”

”...hoitajilta odotetaan paljon. Arvelen ettei suurinosa tydntekijoistéd née tyon todellista

maaraa.”

Vastaajat kokivat yksikssa tapahtuneen hoidon tarpeen arviointiin siirtymisen my6ta tyon muut-
tuneen pirstaleisemmaksi, jolloin tyd koettiin yksitoikkoisemmaksi, nopeammaksi ja oppimisen

oman tyon kannalta jopa haasteellisemmaksi.

"Koen, ettd YHTA:n siirtyminen on véhentényt paljon sairaanhoitajan vastaanotolla tehtéa-
vid tutkimuksia ja siirtdnyt tutkimisen léékérille. Tyé on nopeaa, mutta yksitoikkoista ja
niin helppoa, ettei se tunnu mielekk&éltd. Kotihoitopuhelut on ammattiosaamisen huk-
kaamista ja turhan tuntuista. Koen j&événi ulkopuoliseksi potilaan hoitoprosessissa, kun

laitan sen vain alulle enké péaése oppimaan itse hoidon kulusta tai lopputuloksesta.”

Vastaajat kokivat, ettei tydyhteisossa ole keskusteltu riittavasti tyontekijoiden tyorooleista, jonka

vuoksi asiasta keskustelu koettiin hankalaksi.

"Rooliodotuksista on vaikea sanoa, koska niisté ei ole puhuttu tai ei ole yhteisia palavereita

niista keskustelemaan.”
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Vastaajat kokivat myos tyontekijan perehdyttamisen, tiedon siirtamisen ja siihen liittyvan valvon-

nan lisddmisen olevan edellytyksena uuteen tehtavaan siirtymiselle.
"Jos joutuu sijaistamaan jotakuta, jonka tybtehtévéd eroaa omasta tydtehtévasta, niin esi-

miesten tulisi huolehtia riittévéasta perehdytyksesté ja valvonnasta myés tahén sijaistetta-

vaan tehtavéaan liittyen.”

5.1.2 Vaikutusmahdollisuudet

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

11. Jos tydtehtavasi voidaan suorittaa usealla eri
tavalla, voitko valita millé tavalla tydsi suoritat?

12. Voitko vaikuttaa tyomaaraasi?

13. Voitko maarata oman tyotahtisi?

14. Voitko vaikuttaa tydsi kannalta tarkeisiin
paatoksiin?

15. Teetkd rohkeasti tyéhosi liittyvid
kehitysehdotuksia? \ \

T T

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

B hyvin usein tai aina @ melko usein M silloin talldin M melko harvoin M erittdin harvoin tai ei koskaan

KUVIO 3. Vaikutusmahdollisuudet

Kyselyyn yli puolet vastanneista (60,7%) kokivat melko usein voivansa valita, milla tavalla tyonsa
suorittaa, jos ty6tehtéva voidaan suorittaa usealla eri tavalla. Vastanneista (35,7%) koki voivansa
melko harvoin vaikuttaa tydmaaraan ja (39,3%) kokivat voivansa melko usein maarata oman
tyotahtinsa. Vastaajista (71,4%) koki voivansa melko usein tai silloin talloin vaikuttaa oman tyon
kannalta tarkeisiin paatoksiin. Vastaajista (78,6%) kokivat tekevansa melko usein tai silloin tallin

rohkeasti omaan tyohan liittyvia kehitysehdotuksia.
Vaikutusmahdollisuuksiin liittyvissa avoimissa kysymyksissa vastaajat kokivat, etteivat pysty tay-

sin vaikuttamaan omaan tyotehtavaansa ja kehitysehdotuksia esitettdessa koetaan, etta tyonteki-

ja joutuu itse hoitamaan asian loppuun saakka.
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"Jos julkisesti ehdotetaan jotain mité pitéisi tehdé tai tuodaan epékohta esille, joutuu usein

itse sen tekemaan. Eli 'sindhén voit ottaa sen hoitaaksesi’.”

Vastaajat kokivat tyonsa pirstaleiseksi seka tehtavankuvansa ja tyon sisallon epaselvaksi.

"Tybntekijéné kaipaisin ns. omaa tonttia jolla toimia. Nyt ty6ni on hajallaan palasina.”

Vastaajat kokivat tulevansa kuulluksi ja etta heilla oli mahdollisuus vaikuttaa yhteisiin paatoksiin
ja asioihin. Tyontekijat kokivat, etta heillé oli mahdollisuus tuoda esille kehitysehdotuksia tyohon

littyen ja etta heité kuunnellaan tyoyhteisossa.

"Minua kuunnellaan.”

Vastaajat kokivat puutteelliseksi toimivan yhteistyon tyontekijéiden ja eri ammattiryhmien valilla
tyoyhteisossa. Vastanneet kaipasivat yhteistyota ja asioista pohtimista enemman tyoyhteison
sisalla ja siina toimivien kesken. Toiminnalle toivottiin olevan selkeat tavoitteet, jotka olisivat kaik-

kien tiedossa. Kaikilla tulisi olla tiedossa mika on paamaaramme ja mita kohti yhdessa edetaan.

"Yhteiset tavoitteet ja yhteisty0 eri henkilbiden kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi véhéis-

ta. Yhteistyd puuttuu.”

Vastaajat kokivat esihenkildiden kuuntelevan tyontekijoiden kehittamisehdotuksia ja etta he kan-
nustavat tyontekijoita itsendiseen tyoskentelyyn. Tydyhteison tydntekijoista osan koetaan kehitta-
van omaa ammattitaitoaan ja ammatillista osaamistaan saannallisesti ja osa ei halua kehittaa

omaa ammattitaitoaan.

"ltsenéiseen tyGskentelyyn kannustetaan. Ajatuksia asioiden kehittdmiseksi otetaan vas-

taan, myds ylemméllé tasolla. Henkilokunnasta osa haluaa kehittaa ja kehittyd, osa ei.”
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5.1.3 Tyon hallinta

TYON HALLINTA

17. Oletko tyytyvainen tekemasi tydn laatuun?

18. Oletko tyytyvainen suorittamasi tydn maaraan?

19. Jakautuuko tydmaara mielestési tasaisesti toisten
tydntekijdiden kesken?
20. Oletko tyytyvainen kykyysi ratkaista ongelmia
tydssasi?
21. Oletko tyytyvainen kykyysi yllapitaa hyvia suhteita
tyotovereihin tydssa? ‘ ‘

22. Saatko tietoa suorittamasi tydn laadusta?

23. Voitko valittdmésti arvioida tydstasi, kuinka hyvin
se on tehty? [ [ [ [ [
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KUVIO 4. Tyén hallinta

Kyselyyn yli puolet vastanneista (71,4%) koki olevansa melko usein tyytyvainen tekemansa tyon
laatuun. Vastanneista (75,0%) kokivat saavansa silloin talléin tai melko harvoin tietoa suoritta-
mastaan tyon laadusta. Vastanneista (57,1%) koki olevansa melko usein tyytyvainen suoritta-
mansa tyon maaraan. Vastanneista (39,3%) kokivat silloin talldin ja (32,2%) melko harvoin ty6-
maaran jakautuvan omasta mielestaan tasaisesti toisten tyontekijoiden kesken. Vastanneista
(89,3%) koki voivansa melko usein tai silloin talldin arvioida valittdmasti omaa ty6tdan kuinka
hyvin se on tehty. Vastanneista (67,9%) koki olevansa melko usein tyytyvainen kykyyn yllapitaa
hyvia suhteita tyotovereihin tyossaan ja (64,3%) koki olevansa melko usein tyytyvainen kykyyn

ratkaista ongelmia tyossa.
Tyén hallintaan liittyvé@n avoimeen kysymykseen vastanneet kokivat esihenkildiden tuen puut-
teelliseksi tyon hallinnassa. Esihenkiléilta kaivattiin 1asna olemista ja tietoisuutta toiminnasta ja

sen kehittamisesta.

"Esimiestahon tuki puuttuu.”
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Lisaksi kyselyyn vastanneet kokivat tydyhteison toimintakulttuurin vaihtelevaksi ja silla koettiin

olevan vaikutusta tyontekijéiden vélisiin suhteisiin ja tyokayttaytymiseen.

"TyGpaikalla on erittéin kirjava tydkulttuuri, tyémoraali joka vaikuttaa tyontekijoiden vélisiin

Suhteisiin ja kayttaytymisiin toisiaan kohtaan.”

5.1.4 Tyomotiivit, kuinka tarkeana pidat seuraavia asioita

TYOMOTIVIT

52. Tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta
53. Mahdollisuus kehittaa itsedan
54. Tydn mielekkyys

55. Ty6n vastuullisuus ja haasteellisuus

56. Tydyhteis6dn kuuluu nauru ja huumori |
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KUVIO 5. Tyémotiivit

Kyselyyn vastanneista (60,7%) kokivat aivan valttdmattdmaksi tydyhteisdon kuuluvan naurun ja
huumorin. Yli puolet vastanneista (89,3%) kokivat aivan valttamattomaksi tai erittain tarkeaksi
tyén mielekkyyden. Vastanneista puolet (50,0%) kokivat tyén vastuullisuuden ja haasteellisuuden
ja (46,4%) kokivat mahdollisuuden kehittaa itsedan erittdin tarkeiksi. Vastaajista (53,6%) kokivat

erittain tarkeana tuntea saavansa aikaan jotakin arvokasta.
Tydmotiiveihin liittyvaan avoimeen kysymykseen vastanneet kokivat henkilokohtaisen palautteen
ja arvostamisen motivoivan omaa tyontekoa. Vastanneet kokivat, ettd heidan ty6taan koskeviin

asioihin perehdytaan ja otetaan kantaa.

"Kiitos kun vélitat.”
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5.2 Tyoyhteisotaidot tyontekijoiden kokemana

5.21 Vuorovaikutus

VUOROVAIKUTUS

25. Saatko tarvittaessa tukea ja apua ty0ssasi?

26. Autatko itse muita vaikkei sité pyydettéisikdan?

27. Kuunnellaanko Sinua, jos kerrot tydhon liittyvista
ongelmistasi?

28. Kuunnellaanko mielipidettési tydyhteis6ssa?

29. Voitko tuoda omat mielipiteesi avoimesti esille?

30. Onko tiedonkulku tydyhteisdssa riittavag?
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KUVIO 6. Vuorovaikutus

Puolet kyselyyn vastanneista (53,6%) kokivat voivansa melko usein tuoda omat mielipiteensa
avoimesti esille. Vastanneista (82,2%) koki silloin talldin tai melko usein, etta hdnen mielipidet-
taan kuunnellaan tyoyhteisdssa ja (75,1%) koki silloin tallin tai melko usein, ettd hanta kuunnel-
laan kertoessaan tyohon liittyvistd ongelmista. Vastanneista (53,6%) kokivat auttavansa melko
usein muita vaikkei sitd pyydettaisikaan ja vastaajista puolet (50,0%) koki saavansa melko usein
tukea ja apua sitd tydssa tarvitessaan. Vastanneista (28,6%) kokivat tiedonkulun melko usein
tydyhteisossa riittdvaksi, kun taas (50,0%) koki tiedonkulun silloin talldin tai melko harvoin tydyh-

teisossa riittavaksi.

Vuorovaikutukseen liittyvaan avoimeen kysymykseen vastanneet kokivat esihenkildiden tuen ja

heidan lasna olemisen puutteelliseksi tydyhteison paivittaisessa toiminnassa.

"Esimiehen tuki puuttuu kokonaan.”
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Vastanneet kokivat yhteistyon toisten tyontekijoiden kanssa, toisen tyon arvostamisen ja vasta-

vuoroisuuden toisten tydntekijdiden kesken haasteelliseksi.

"Joillakin on erittéin eridvé tyémoraali joka nékyy ty6yhteisén vuorovaikutuksessa. Tah-
dotaan menné siitéd misté aita on matalin ja vahételldén toisten tyoté ja mielipiteitd. Témé
saa aikaan sen ettei endd kommentoida avoimesti tai tuoda mielipiteité esille. Myds tietoa

pantataan? Se kella on tieto, on my6s valta.”

Vastanneet kokivat tyoyhteisossa asemansa turvattomaksi ja yhteisia keskusteluja toivottiin ole-

van enemman.

"Tybpaikalta puuttuu toisinaan psykologista turvallisuutta. Nélvimiskulttuuri on syvélle

juurtunutta.”

Vastanneet kokivat vuorovaikutuksen tapahtuvan ylhaalta alaspain tai alhaalta ylospain ja yhtei-

sollista avointa vuorovaikutusta toivottiin lisaa.

"Vuorovaikutus on hierarkista. Avointa yhteistd keskustelua enemmaén.”

Vastanneet kokivat tyoyhteisossa sanallisen viestinnan ja avoimen vuorovaikutuksen hyvalle ja
avoimelle vuorovaikutukselle ja viestinnalle puutteellisiksi, mutta kuitenkin tiedostivat asiallisen
kayttaytymisen tarkeyden ja sen merkityksen ja kuinka se vaikuttaa tyOyhteison toimintaan ja

tyéilmapiiriin.

"Jonkin vélistd henkildiden vélista kitkaa on havaittavissa. Vierestéd katsottuna tietynlai-
nen sanaton viestintd on vélilld aika tylya; onneksi tété ei ole kohdistunut minuun. Tyé-
paikalla pitéisi kuitenkin osata noudattaa peruskohteliaita kdytostapoja rijppumatta siité,

pitééko toisesta ihmisestéd persoonana. Ajattelen tété erdénlaisena asenneongelmana.”
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5.2.2 Tyoyhteisotaidot

TYOYHTEISOTAIDOT

32. Arvostatko itsedsi tydyhteison jasenena?

33. Arvostatko tyokaveriasi tydyhteisén jasenend?

34. Koetko, etta tydkaverisi hyvaksyvat sinut
sellaisena kuin olet?

35. Oletko ystavallinen tydkavereitasi kohtaan?

36. Osaatko pyytaa anteeksi ja sanoa kiitos?

37. Annatko kannustavaa ja rakentavaa palautetta
tyokavereillesi?
38. Saatko ty6kavereiltasi kannustavaa ja rakentavaa
palautetta?

39. Tervehditké tyokavereitasi?

40. Puututko epéasialliseen kaytokseen?
41. Oletko empaattinen?

42. Oletko helposti [ahestyttava?

43. Luotatko tyokavereihisi?
44. Koetko, etté tyokaverisi luottavat sinuun?

45. Esiintyyko tydyhteisdssa syrjintaad?

46. Esiintyykd tydyhteisdssa seldn takana puhumista
tai juoruilua?
47. Vallitseeko tydyhteisdssa avoin ja kannustava
tydilmapiiri?
48. Onko toiminta tydyhteisdssa tasa-arvoista ja
oikeudenmukaista?

49. Sallitaanko tydyhteisdssa epaonnistumiset?

50. Toimitaanko tydyhteisdssa rakentavalla tavalla?
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KUVIO 7. Tydyhteisétaidot

Kyselyyn vastanneista (78,6%) kokivat tervehtivansa hyvin usein tai aina tyokavereitaan. Vastan-
neista (64,3%) kokivat arvostavan melko usein itsedan tydyhteison jasenena ja (60,7%) koki ar-
vostavan melko usein tyokaveriaan tydyhteison jasenena. Vastanneista (53,6%) kokivat olevansa

melko usein ja (42,8%) koki olevansa hyvin usein tai aina ystavallinen tykavereitaan kohtaan.
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Vastanneista yli puolet (96,3%) kokivat osaavan melko usein tai hyvin usein tai aina pyytaa an-
teeksi ja sanoa kiitos. Vastanneista (46,4%) koki melko usein, ettd tyokaverit hyvaksyvat sinut
sellaisena kuin olet. Vastanneista (60,7%) kokivat antavansa melko usein kannustavaa ja raken-
tavaa palautetta tyokavereille. Vastanneista (53,6%) kokivat silloin talloin ja (21,4%) kokivat erit-
tain harvoin tai ei koskaan saavansa tyokavereiltaan kannustavaa ja rakentavaa palautetta. Vas-
tanneista (78,6%) kokivat puuttuvansa silloin talldin tai melko usein epaasialliseen kaytokseen.
Vastanneista yli puolet (85,7%) koki melko usein tai hyvin usein tai aina olevan empaattinen.
Vastanneista (46,4%) kokivat sallivan melko usein epaonnistumiset tydyhteisossa. Vastanneista
(85,7%) koki olevan melko usein tai hyvin usein tai aina helposti lahestyttavia. Vastanneista
(46,4%) kokivat melko usein luottavan tydkavereihin ja (57,1%) koki, etta tyokaverit luottavat si-
nuun. Vastanneista (46,4%) kokivat silloin talloin ja (25,0%) melko usein esiintyvan tydyhteisdssa
syrjintda. Vastanneista (57,2%) kokivat melko usein tai hyvin usein tai aina esiintyvan tydyhtei-
sOssa selan takana puhumista tai juoruilua. Vastanneista (46,4%) kokivat melko usein, kun taas
(25%) erittdin harvoin tai ei koskaan vallitsevan tyoyhteisossa avoin ja kannustava ilmapiiri. Vas-
tanneista (32,1%) koki melko usein, kun taas (14,3%) koki erittéin harvoin tai ei koskaan toimin-
nan tydyhteisssé olevan tasa-arvoista ja oikeudenmukaista. Vastanneista (32,1%) kokivat melko

usein ja (25,0%) kokivat melko harvoin toiminnan tapahtuvan tydyhteis6ssé rakentavalla tavalla.

Tydyhteisétaitoihin liittyvaan avoimeen kysymykseen vastanneet kokivat tydyhteison tyoyhteiso-

taidoissa olevan kehitettavaa, jotta tyoyhteiso pystyisi toimimaan saumattomasti.

"Pielessa.”
Vastanneet kokivat omat vuorovaikutus ja tydyhteisotaidot puutteellisiksi. He kokivat ajautuneen-
sa ajoittain ulkopuolelle tyontekijoiden valisista vuorovaikutustilanteista, vastaajat kokivat etteivat

pysty ottamaan kantaa tydyhteisoa koskeviin asioihin.

"Koen omat vuorovaikutus- ja ty6yhteisétaitoni puutteellisiksi ja siten itseni usein ulkopuo-

liseksi.”

Vastaajat kokivat keskinaista kilpailua ja epaoikeudenmukaisuutta tydyhteisossa.

"Kaikkea ei tarvitse ottaa henkildékohtaisesti. Se mitd muut saavat tai tekevat, ei aina ole

valttamaétta itselté pois. Asenneongelmaa téssékin lienee.”
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5.3 Tutkimustulosten tarkastelua

Tutkimusvaiheen tarkoituksena oli selvittdd terveydenhuollon yksikon tyontekijdiden tydhyvin-
voinnin tilaa ja tyontekijoiden nakemyksia tyohyvinvointiin ja tydyhteisotaitoihin liittyen. Tutkimuk-
sessa yksiloon liittyvat tydhyvinvoinnin ja tydyhteisétaitojen osa-alueet olivat rooliodotukset, vai-
kutusmahdollisuudet, tyon hallinta ja tydmotiivit seka tyohon liittyvat tydhyvinvoinnin ja tyoyhteiso-

taitojen osa-alueet olivat vuorovaikutustaidot ja tyoyhteisotaidot.

Tutkimustulosten mukaan tyoyhteis6ssé oli monia erilaisia tyorooleja ja tydntekijdiden tydroolit
vaikuttavat hyvin moneen eri asiaan tyOyhteisdssa, kuten muun muassa tydyhteison toimintaan,
tyon tekemiseen seka tydssa viintymiseen. Menestyminen ja viihtyminen korostuivat sellaisissa
asioissa, joissa tyontekija voi toteuttaa itseaan ja tyontekija koki henkilokohtaisesti asiat arvok-
kaiksi (Pennonen 2021, 101). Mydnteiset ja negatiiviset ndkemykset toisten roolikayttaytymisesta
vaikuttivat roolien muodostumiseen myos tyontekijan nékokulmasta katsottuna. Tydyhteisdssa
tyoroolien ja -tavoitteiden selkeys auttaisi tyontekijoita tiedostamaan oman perustehtavansa, tyol-

le asetetut tavoitteet ja tyoroolit yhteisen padgmaaran saavuttamiseksi (Pennonen 2021, 113).

Tyoyhteison tyontekijat olivat tietoisia, mita heilta odotettiin tyoyhteisossa ja kantavat vastuuta
my0s siita, ettd tydyhteisd paasee sille asetettuihin tavoitteisiin yhdessa, toinen toistaan tukien
seka muutos- etta ristiriitatilanteissa. Taméa osoitti myonteisen roolikayttaytymisen mallia. Tyoyh-
teisossa tyotehtavat olivat tyontekijoiden omien arvojen kanssa sopusoinnussa. Lisaksi tyonteki-
joiden omien arvojen tunnistaminen ohjasi heidan omaa kayttaytymistaan seka valintojaan ja nain
ollen helpotti padmaarien tavoittelua. Omien arvojen tunnistaminen vaikutti ndin ollen myds tyo-

hyvinvointiin. (Pennonen 2021, 88.)

Tutkimustulosten mukaan tyoyhteisdssa koettiin oman tyon sisaltoon, tyon konkreettiseen muut-
tamismahdollisuuteen ja siihen vaikuttamiseen tydyhteison tyontekijoiltda enemman mahdollisuutta
osallistua. Avoimissa vastauksissa koettiin myos tyontekijoiden vertaavan ja tekevansa enemman
t6ita, kuin mita toiset tekevat. Namé asiat antoivat negatiivisen roolimallin kuvan tydyhteison tilas-
ta. Tyon sisallon monipuolisuus, vaativuus ja kehitettdvyys mahdollistaisivat tyontekijoiden koke-
musten ja taitojen monipuolisen hyodyntamisen tydyhteison toiminnassa. Tutkimuksessa nousi
esille, etta rooleista tulisi tyoyhteisossa yhdessa keskustella ja selkeyttaa, mita roolit tarkoittavat
ja merkitsevat tyoyhteison toiminnassa. Perehdyttaminen koettin myds tarkeaksi. Tyontekijat

tulisi perehdyttaa hyvin tydssa toimimiseen (Pennonen 2021, 125).
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Tutkimustulosten mukaan tyontekijat pystyivat vaikuttamaan omiin tyotehtaviin ja tyotehtavan
toteutustapaan. Tydntekijat kokivat tulleensa kuulluiksi ja voivat antaa kehitysehdotuksia seka
paasta myos kehittdmaan tyoyhteisod. Tyontekijdiden kehitysmahdollisuudet tydssa lisasivat
uskoa tyontekijan omaan pystyvyyteen, tyon imuun seka itsendiseen tydskentelyyn. (Pennonen
2021, 112.) Tyodntekijat kokivat myds kehitysehdotuksia ehdottaessaan, etté joutuivat itse toteut-
tamaan ja hoitamaan kehitysehdotuksensa loppuun saakka. TyOyhteisossa tulisi suntautua myon-
teisesti toisten ehdotuksiin ja toimintamallimme, se miten tydntekijdiden kehitysehdotuksiin suh-
taudutaan, vaikuttaa myos tyontekijoiden paatoksiin sitoutumiseen ja miten kantavat vastuunsa

niiden toteuttamisessa (Makisalo-Ropponen 2016, 116).

Tyontekijat pystyivat vaikuttamaan tyotansa koskeviin paatoksiin. Tyon tarkeimpia voimavaroja
olivat tyohon liittyvat vaikutusmahdollisuudet ja tyontekijoiden osallistuminen tyota koskevaan
paatoksentekoon. Talldin myds tyontekijan vastuunotto oman tyon kehittdmisestad seka omasta
tyostaan vahvistuivat. (Pennonen 2021, 113.) Tosin tyotehtavien maaraan tyontekijat kokivat,
etteivat voi vaikuttaa yksiloina. Liiallisella tai liian vahaisella tydmaaralla voi olla kuormittava vai-
kutus tydntekijan tyohyvinvointiin (Pennonen 2021, 113). Tybhyvinvointia lisaava tekija oli amma-
tillisesta osaamisesta huolehtiminen. Oman osaamisen hyddyntaminen ja tydssa onnistuminen
lisasivat myos tyotyytyvaisyytta. TyOyhteisdssa tulisikin huolehtia, ettd jokaisella tydntekijalla on

mahdollisuus oman osaamisensa kehittdmiseen. (Pennonen 2021, 67, 125.)

Tutkimustulosten mukaan tyontekijat pystyivat suorittamaan tyonsa hyvin ja olivat tyytyvaisia
suorittamansa tyon laatuun. Tyontekijat tulivat toimeen tyOkavereidensa kanssa ja ongelmanrat-
kaisutaidoissa tyontekijat pystyivat puhaltamaan yhteen hiileen. Tyémaaran jakautuminen tydyh-
teisdssa koettiin jakautuvan epatasaisesti, osa joutui tekemaan enemman kuin toiset eli tyotehta-
vat eivat ole tasapainossa jokaisen tyontekijan kohdalla. Tyontekijalle mitoitettu ja hyvin jarjestetty
tyo tuntui sopivan haastavalta ja mielekkaalta seka antoi mahdollisuuden kehittymiseen ja uuden
oppimiseen. Hyvin suunniteltu tyd merkitsi seka tyontekijalle, etta tydyhteisolle turvallisuutta ja
tydn sujuvuutta. Liséksi oikein mitoitettu tyd edisti ja yllapiti myds tyontekijan psyykkista hyvin-
vointia. (Rauramo 2008, 109-110.)

Tyontekijat toivoivat saavansa enemman palautetta tyon laadusta, kuinka hyvin he tekevat tyonsa
tai missa olisi viela kehitettavaa. Valittomasti tyosta saadulla palautteella olisi vaikutusta tyonte-
kijan omaan kokemukseen tydsta, kuinka sen on tehnyt ja mitd on saanut aikaiseksi (Pennonen

2021, 113). Miten tyon jalkea voisi tehda paremmin, tehokkaammin ja laadukkaammin. Esihenki-
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Ion tuen puute koettiin haasteelliseksi tyon hallinnassa ja vuorovaikutuksessa. Tyon sosiaalisten
piirteiden keskidssa oli esihenkildlta ja tydkavereilta saatu tuki ja etenkin kokemus siita, etta tyon-
tekija sai tukea sita tarvitessaan (Pennonen 2021, 114). Moniammatillinen kanssakayminen vaa-
fii taitoa ja n@ma taidot tulivat kaytannonlaheisiksi yhdessa tyoskenneltdessa. TyOyhteisossa
tyontekijoiden valista tyonjakoa tulisi selkeyttaa ja yhdessa keskustelemalla seka tekemalla ra-

kentaa yhteista ymmarrysta (Méakisalo-Ropponen 2016, 113).

Tydmotiiveihin liittyen tyontekijat kokivat olevansa motivoituneita tyohdn ja tyon tekemiseen.
Tyomotivaatiossa motiivit virittavat tyomotivaation ja siihen vaikuttavat tekijat syntyivat kompe-
tenssista eli tyon hallinnasta, autonomiasta eli tyon itsenaisyydesta, liittymisen tarpeesta muiden
tyontekijdiden kanssa seka tarpeesta olla arvostettu, luotettu ja sosiaalisesti pidetty (Pennonen
2021, 94). Tyontekijat pitivat haasteellisena, vastuullisena ja mielekkaana tyéta, johon kuului
huumori, ilo ja nauru. Tyontekijat kokivat saavansa aikaan arvokasta ja tyontekijoilla oli mahdolli-

suus kehittaa myos itsedan tyoyhteisossa.

Toimivassa ja hyvinvoivassa organisaatiossa tunnistettiin vuorovaikutuksen merkitys ja luotiin
edellytykset sen toteutumiselle. Se mita tydyhteisdssa tapahtuu, vaikutti myos yksittaiseen tyon-
tekijaan, kuten myos yksittaisen tyontekijan ajatuksilla ja ilmaisulla oli vaikutusta tydyhteisoon.
Vuorovaikutustaitoihin kuului myds kuunteleminen. Vuorovaikutusmahdollisuuksiin liittyen tyonte-
kijat kokivat, etta heita kuunnellaan ja he tulevat kuulluiksi ja huomioiduiksi saaden tarvittaessa
tukea ja apua. Samoin tydntekijat kokivat, etté he saivat sanoa mielipiteensa asioista ja he tulivat
kuulluksi omine mielipiteineen. Haasteelliseksi tyontekijat kokivat yleisen tiedonkulun tydyhteisos-
sa. Tuloksissa tuli esille myds esihenkildiden tuen puute. Esihenkildn tehtaviin kuuluu huolehtia
avoimesta ja hyvasta tiedonkulusta seka viestinnasta. Avoin vuorovaikutus koettiin jopa hierarkki-

seksi. Tiedon tulisi tulla suoraan tyontekijatasolle. (Pennonen 2021, 120, 125.)

Tyoyhteisotaitojen perusedellytys oli toista tyontekijaa kohtaan avoin, kunnioittava ja oikeuden-
mukainen kayttaytyminen (Pennonen 2021, 120). Tydyhteisétaitoihin liittyen tyontekijat kokivat
kunnioittavansa ja arvostavansa itsedan ja toisiaan. Vastaajat kokivat olevansa empaattisia, hel-
posti lahestyttavia ja heidan oli helppo pyytaa toiselta anteeksi ja sanoa kiitos. Hyva kommuni-
kointi muodostuu empaattisesta ja taitavasta taidosta kuunnella, toisen kunnioittamisesta ja valit-
tamisesta seka tehokkaasta itseilmaisusta (Pennonen 2021, 122). Tydntekijat antoivat kannusta-
vaa ja rakentavaa palautetta toisille tyontekijoille, mutta kuitenkin tyontekijat kokivat, etteivat itse

saa tyokavereilta kannustavaa ja rakentavaa palautetta. Tydyhteisdssa palautteen antamisen
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tavoitteena tulisi olla tyokaverin auttaminen menestymaan tydssaan paremmin ja toisenlaisen
nakokulman tarjoaminen asiaan. Yhdessa tekeminen vaatii luottamusta tydkavereita kuin itsedan
kohtaan ja luottamuksen syntyminen edellyttdd myds tydyhteisdsséa virheiden ja epaonnistumisien
hyvaksymista. (Makisalo-Ropponen 2016, 144, 177, 179.)
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6 KEHITTAMISVAIHE JA SEN TULOKSET

Tydelamalahtdinen kehittamistyd edellytti vastuullista yhdessa toimimista ja tekemisté (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti 2009, 169). Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta oli luonteeltaan sosiaalinen
prosessi, jossa kehittajat osallistuivat toimintaan ja toimijat kehittdmiseen. Eduksi katsotaankin
jos kayttajat ja toimijat voisivat osallistua kehittdmistoimintaan henkilokohtaisen kokemuksen,
ajatuksen tai nakemyksen perusteella. Talloin osallistumista edistavilta valineilta edellytetaan
emotionaalista ulottuvuutta ja dialogisuutta, joka mahdollisti avoimen ja tasavertaisen osallistumi-
sen seka osallistujille annettin mahdollisuus my0s esittaa toisistaan poikkeavia ndkemyksia. Li-
saksi osallistumista edistavia valineita kaytettin myds erilaisten intressien avaamiseen. Tutki-
muksella tavoiteltiin konkreettista kaytannon muutosta ja perusteltua tiedon tuottamista. Tutki-
muksellinen kehittamistoiminta kohdistui yksittaisiin tyontekijoihin ja heidan ammatilliseen osaa-
miseensa, uusien tydvalineiden kayttddnottoon, rakenteisiin ja prosesseihin. (Toikko & Rantanen
2009, 16, 23, 99, 124.) Kehittamisvaiheen tarkoituksena oli lisata terveydenhuollon yksikdn tyon-
tekijoiden tietoisuutta oman tyGyhteison tyohyvinvoinnin ja tydyhteisotaitojen tdman hetkisesta
tilasta. Kehittamisvaiheen tavoitteena oli laatia tutkimusvaiheen kyselylomakkeen tuloksien poh-

jalta tyéhyvinvoinnin ja tyoyhteisotaitojen kehittamiseen sisaltyva huoneentaulu.

6.1 Kehittamisiltapaivan toteuttaminen

Tutkimuksen tulokset kaytiin lapi tyoyhteison tyontekijoiden kanssa jarjestetyssa kehittamisilta-
paivassa. TyOyhteison hyvan kehittdmistoiminnan edellytys oli, etté jokaisella tydyhteison tyonte-
kijalla tuli olla mahdollisuus osallistua tydyhteis6a koskevan toiminnan suunnitteluun ja kehittami-
seen (Juuti & Vuorela 2015, 75). Kehittamisiltapaivaan osallistui 15 tyontekijaa. Tyon luonteen
vuoksi oli haastavaa saada kaikkia yhta aikaa paikalle ja kehittamispaivan ajankohta suunnitel-
tiinkin tyoyhteison toiminnan mukaan. Kehittamisvaiheen toteutukseen varattiin aikaa 1 h 45 min.
Kehittamisiltapaiva alkoi tutkimustulosten esittamisella. Tutkimustulokset esitin tyoyhteisolle Po-
werpoint -esitykselld. Tutkimustulosten esittdmisen jalkeen lahdimme tydyhteison tydntekijoiden
kanssa yhdessa pohtimaan ja keskustelemaan tutkimustuloksista esiin nousseita tyohyvinvoinnin
ja tyoyhteisotaitojen kehittamisen osa-alueista. Yhteisen keskustelun paatteeksi valittiin kolme
kehittamiskohdetta.
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Kehittamiskohteiden valinnan jalkeen osallistujat jaettiin ryhmiin 1-2-3 -menetelmalla. Ryhmia
muodostui kolme ja jokaisessa ryhmassa oli viisi tyontekijaa. Jokaiselle ryhmalle valittiin puheen-
johtajat ja puheenjohtajille jaettiin kehittamisen kohteet. Taman jalkeen lahdimme Learning cafe
eli oppimiskahvila -menetelmaa mukaellen viemaan kehittamisiltapaivaa eteenpain, yhdessa
keskustelemaan, pohtimaan ja tyOstdmaan kasiteltdvia kehittdmiskohteita. Learning cafe -
menetelma oli tapa ideoida ja oppia. Se oli yhteistoimintamenetelma, joka oli tarkoitettu keskuste-
luun, tiedon luomiseen ja siirtdmiseen. (Innokyla.) Learning cafe -menetelma osallisti tydyhteisén
tyontekijat pohtimaan ja keskustelemaan yhdessa kasiteltavistd kehittamiskohteista, jotka nos-
timme esille parantaaksemme tyoyhteisomme tydhyvinvointia ja tyOyhteisotaitoja tydyhteisos-

samme.

Learning cafe -menetelmaa mukaeltiin niin, etta jokaisen ryhmén puheenjohtaja siirtyi oman kehit-
tamiskohdealueensa kanssa seuraavaan ryhmaan 15 minuutin valein ja siirtyessaan kertoivat
edellisten ryhmien yhteenvedon jota seuraava ryhma pystyi taydentdamaan. Nain edettiin, kunnes
kaikki puheenjohtajat olivat kayneet jokaisen ryhman luona. Kehittamisiltapaivan lopuksi puheen-
johtajat kertoivat yhteenvedon tuotoksistaan. Learning cafe -menetelm& mahdollisti monipuolisen
tiedon saannin ja jaon seka erilaisten nakdkulmien esille tuomisen. Learning cafeen lopuksi koko-

sin jokaisen ryhman vastausten yhteenvedot ja loin niistd huoneentaulun (liite 3).
6.2 Kehittamisen kohteet

Kehittamisiltapaivassa yhteisen keskustelun ja tulosten pohjalta valittiin tydyhteisoon kolme kehit-

tamiskohdetta ja ne ovat:

&)

©
Avoin ja kannustava tyGilmapiiri

Palautteen antaminen

Asiallinen kayttaytyminen

\_ KUVIO 8. Kehittamisen kohteet
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Kehittamisiltapaivassa keskusteltiin tydyhteison avoimesta ja kannustavasta tyoilmapiirista ja
siitd, milléa toimenpiteilld tydyhteison tydilmapiiria voidaan kehittdd. Keskustelussa nousi esille,
ettd avointa tiedonkulkua tulisi parantaa, viralliset linjaukset ja niiden keskeiset sisallot tulisi saat-
taa kaikille tyontekijoille tiedoksi. Lisaksi yhtendisten ohjeiden saamisen tarkeys korostui. Tilan-
teisiin tulisi reagoida niin, etta tieto tavoittaisi kaikki, kaikilla olisi ajantasaiset ja yhtenaiset ohjeet
kaytossaan seka tyontekijoiden tulisi sitoutua myos noudattamaan ohjeita. Erimielisyydet tulisi
ratkaista niiden henkildiden kanssa, jotka liittyvat sen syntymiseen ja voivat vaikuttaa sen ratkai-

semiseen.

Tydyhteisossa asioita voi tehda monella eri tavalla ja keskustelimme yhteisten pelisaantojen luo-
misesta. Tyontekijoilta toivotaan suvaitsevaisuutta erilaisiin toimintatapoihin ja eri tasolla olevien
tyontekijoiden hyvaksymista. Tyoyhteisossa koettiin, etta "mikaan ei muutu’, edettaisiin pienilla
askelilla ja toimenpiteilld kohti uutta. Keskustelussa tuli esille myds perehdytyksen tarkeys, jolla
varmistettaisiin kunnon alku uudelle tyouralle. Toisen auttaminen koettiin tarkeaksi seka myos
uskallusta itse pyytaa tarvittaessa apua ja tarjota myos sita. Uskallettaisiin avoimesti tulla kysy-
maan ja tunnustamaan jos ei tieda jotakin. Tyontekijoiden keskinaisen kilpailun toivottiin vahene-
van. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla tunne, etta on arvokas osa tyoyhteisoa. Toisen tyon ja am-
matillisuuden kunnioittaminen tulisi jokaisen huomioida. "Abstraktit asiat tulisi saada konkreetti-
semmiksi.” llmapiiriin syntymiseen vaikuttaa my6s miten asioita tuodaan ilmi, jolloin omat vaiku-

tusmahdollisuudet korostuvat.

Toisena keskustelun aiheena oli palautteen antaminen ja milla toimenpiteilla voisimme yhdessa
kehittdd palautteen antamista tyOyhteisdssa. Keskustelussa palautteen antaminen tulisi kokea
yhteishengen ja me-hengen kehittdmisen kannalta tarkeaksi. Jokaisella tyontekijalla tulisi olla
tietoisuus ja ymmarrys omista sekd toisten tehtavista ja ylpeys omasta tekemisesta. Jokaisella
tydntekijalla tulisi olla kyky itsereflektioon. Palautteen antaminen tulisi antaa henkildkohtaisesti ja
annettavan palautteen tulisi olla oikeudenmukaista. Keskusteltaessa tuli esille ettei palautetta
tulisi antaa tunnekuohun vallassa eika vihjaillen tai syyllistavasti. Jokaisen tyontekijan tulisi tun-
nistaa rajat siihen, mista palautetta annetaan ja ettei negatiivista palautetta kohdennettaisi aiheet-
ta kaikille tyoyhteison tyontekijdille. Vertaisen ja tyontekijan antama palaute tulisi kokea tarkeaksi
ja palaute tulisi vastaanottaa "kursailematta”. TyOyhteisossa koettiin, etta tyoyhteison tulisi opetel-
la antamaan rakentavaa palautetta ja ottamaan sita myos vastaan, "asiat on asioita.” TyOyhteison
tyontekijdiden tulisi myds itse pyytaa tai kysya palautetta toiminnastaan. Kannustavalla palaut-

teella ruokitaan arvostuksen tunnetta.
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Kolmantena keskustelun aiheena oli asiallinen kayttaytyminen ja keskustelimme millaisilla toi-
menpiteilld voisimme yhdessé estaé epaasiallisen kayttaytymisen syntymista. Keskustelussa tuli
esille, etta kayttaytyminen on aina tyontekijan henkilokohtainen paatds, mutta toivottiin, ettei tyo-
yhteis6ssa kukaan aloittaisi juoruilua, eika lahtisi mukaan negatiiviseen juoruiluun. Tyontekijan
tulisi kaantaa puhe positiivisempaan suuntaan ja katkaista huhulta heti siivet. Toista tyontekijaa
tulisi kunnioittaa. Lisaksi tulisi muistaa myds oman tyon ja itsensa kunnioittaminen. Tyoyhteisossa
tulisi hyvaksya tyontekijdiden erilaisuus ja valttdd kuppikuntien muodostumista. Keskusteltaessa
nousi myos esille, ettd tyd ja vapaa-aika tulisi muistaa erottaa toisistaan. TyOyhteisdssa tulisi

edistaa positiivista juoruamista, jolloin tyokaveria kehutaan toiselle tyokaverille.
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7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksellisen kehittamistyon ja kehittamisosion pohdintaa

Tassa tutkimuksessa tein terveydenhuollon yksikkdon liittyvaa kehittamisty6ta, jossa korostui
tieteen tekemisen ja kohdeorganisaation saannot. Kehittavalla tutkimuksella pyrittiin siihen, ettd
seuraukset olivat kaytannon toimintaa hyodyntavia. Tarkeaa oli myos, ettd tutkimukseen ja kehit-
tamistyohon osallistuvat olivat tietoisia kehittamistoiminnan kohteesta, tavoitteista seka heidan
omasta roolistaan kehittdmistydssa. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 48.) Tassa kehittamis-
tydssa tayttyi kaikki edelld mainitut lahtokohdat niin tutkijan, tydyhteison kuin organisaationkin
kannalta. Koko tdman tutkimuksen ajan pa@maarana oli aina aineiston keruuvaiheesta tutkimus-
tuloksien kautta edetd kohti konkreettisempia keinoja, mahdollisia toimintatapojen ja ajatuksien
muutoksia kehittamalla terveydenhuollon yksikon tyohyvinvointia ja tydyhteisotaitoja paremmaksi.
Lisaksi taman kehittamistyon tekeminen tydyhteisossa sai tyontekijat kokoontumaan yhteiseen
Learning cafe -iltapaivaan paitsi kuulemaan kehittamistyon tuloksia, niin myds ideoimaan omaan
ja yhteiseen tydhyvinvointiin ja tydyhteisotaitoihin keinoja ja toimintatapoja, joilla tydhyvinvointia ja
tydyhteisotaitoja voidaan kehittdd. Tama oli palkitsevaa ja yhdessa tekeminen vaikutti varmasti
tydyhteison tyontekijoiden me-henkeen. Lisaksi tyoyhteison tyontekijat saivat huomata, etta kehit-
tamistyota ei tehda turhaan, vaan mahdollisiin epakohtiin tydyhteisdssa voidaan todella puuttua ja
vaikuttaa. Tarkeaa oli myods huomata, etta jo olemassa olevia tyohyvinvointia lisaavia tai yllapita-
via vahvuuksia tukevilla toimenpiteilla, voidaan myds tyoyhteisda auttaa sailyttdmaan ne yllapita-

vat ja lisaavat tydhyvinnoin elementit tydnteossa ja voimaan jatkossakin hyvin.

Tydelamassa menestymiseen ja sujuvaan yhdessa toimimiseen tarvitaan hyvinvoiva tyoyhteiso,
joka edellyttaa jokaiselta tydyhteison tyontekijalta hyvia tydyhteisétaitoja. Tutkimustulosten perus-
teella tydyhteison menestymiseen tarvitaan kaikkien tyontekijdiden tydpanosta ja yhteista vastuun
kantamista. Tata tukee myds Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 18) nakemys siita, tyoyhtei-
sotaitoinen tyontekija toimii tydyhteisdssa rakentavalla tavalla ottaen vastuun omasta tyostaan ja
tyoymparistostaan seka sen kehittamisesta. Lisaksi on tarkeaa, etta kaikki tydyhteison tyontekijat
ymmartavat yhteiset pelisaannot ja tavoitteet, joita kohti tyoyhteison on yhdessa kuljettava. Peli-
saantdjen ja tavoitteiden ollessa tydntekijan omien arvojen mukaisia, lisdad se myds tyontekijan

sitoutumista tyohon. Sitoutuakseen on tyontekijan koettava tyonsa mielekkaaksi ja arvokkaaksi
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(Lerssi-Uskelin, Vanhala & Vahatiitto 2011, 14). Tyontekijat kokivat ty6lleen maariteltyjen tavoit-
teiden olevan selkeéat ja tiedostivat oman vastuunsa tydyhteiséssa. TyOyhteisdssa vastuun otta-
minen omasta tydymparistossa ja tyosta ovat yhteydessa tydyhteison tyontekijdiden sitoutumi-
seen ja motivoitumiseen. Talléin tydhon ja tavoitteisiin sitoutumista auttaa, etta tyontekija kokee
olevansa osa hyvinvoivaa tydyhteisod, nakee oman osallisuuden tyoyhteison kokonaisuudessa ja

tiedostaa oman tydroolinsa tydyhteiséssa. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 18.)

Yhteisten pelisaantdjen ja tavoitteiden laatiminen edellyttad myés dialogisuutta, avointa ja raken-
tavaa vuorovaikutusta. Dialogisuus on perusedellytys tyoyhteisdssa tavoitella hyvia tyoyhteisotai-
toja ja parantaen tyoyhteison hyvinvointia. Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksien mu-
kaan vahvuutena tyontekijat kokivat, etté heilla on mahdollisuus tuoda omat mielipiteet esille,
heita kuunnellaan ja he tulevat kuulluiksi seka voivat vaikuttaa tarkeisiin paatoksiin. Tama kertoo,
ettd tyoyhteisdssa on kaytossa dialogisuutta ja tdma tukee myds tydyhteison tydhyvinvointia.
Tydyhteison tyontekijoiden valinen yhteisollisyys ja vuorovaikutus kasvattavat sosiaalista paa-
omaa, joka nahdaan yhteisollisena piirteena vahvistaen tydyhteison toimintaa edistavaa luotta-
musta ja vastavuoroisuutta. Tallainen sosiaalinen paaoma nahdaan niin yksilon kuin koko tyoyh-
teisdn voimavarana, joka tehostaa tavoitteiden saavuttamista. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 16.) Avoimissa kysymyksissa pohdintaa heratti kuitenkin se, ettd vuorovaikutus koettiin
hierarkkisena ja sita toivottiin avoimemmaksi. TyOyhteison tyontekijat kokivat, ettd ammattiryhmi-
en valisten tyotehtavien maarat epaoikeudenmukaisina ja tama puolestaan koettiin vaikuttavan
eri ammattiryhmien valiseen yhteistyohon. Lisaksi tyontekijat kokivat, etta heilta viedaan tyotehta-

vista jotain pois tai ne siirretaan jonkun toisen ammattiryhman tehtaviin.

Silloin kun tyontekijat eivat koe saavansa vastapainoa tyotehtavistaan osaamiselleen voi se hei-
kentaa jopa tyossa viihtymista. Tata tukee myos Lavanderin (2017) vaitoskirjan tulokset, joissa
kavi ilmi, etta tyontekijoiden tulisi keskittya niihin tyotehtaviin, joihin ovat saaneet osaamisen mu-
kaisen koulutuksen. Lisaksi koko osaaminen tulisi hyodyntaa, jolloin tyontekijat saisivat tehda
osaamisen mukaisia tyotehtavia. (Lavander 2017.) Asian hyvaksyminen ja ymmartaminen saat-
taisi helpottua, jos tehtavat avattaisiin ja perusteltaisiin muutoksien tekemisen tarkoitus seka pe-

rusteet tyontekijoille.

Tutkimustulosten mukaan tydyhteison tyontekijat kokivat oman tyon kehittamisen ja siihen vaikut-
tamisen tydyhteisdssa tarkeaksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi. Tutkimustulosten perus-

teella toyhteison tyontekijat tekivat kehitysehdotuksia ja heidan kehittdmisideoitaan kuunneltiin,
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mutta tyontekijat kuitenkin kokivat, etta niiden jatkotydstaminen tai toiminnan muuttaminen jatet-
tiin sen tyontekijan vastuulle, joka kehittamisidean oli esittanyt iiman muiden tyontekijdiden ja
esihenkildiden tukea. Tasta syysta kehittamisideat saattoivat joidenkin tyontekijoiden osalta jaada
vain ideatasolle. Tata tukee myos Lindwallin ja von Postin (2008) ajatus, jos ty6ta ei ole mahdolli-
suus kehittaa tai uusien ideoiden ja toimintamallien esiin tuominen seka kehittaminen koetaan
hankalaksi, eika tyoyhteiso tarjoa tukea tyontekijalle voi tasta olla seurauksena, etta kehitysehdo-
tuksen esittaneet tyontekijat kadottavat mielenkiintonsa tyoyhteison yhteiseen kehittamistyohon.
Tutkimustulosten mukaan tydntekijdiden omaan ty6héon oli kuitenkin helppo vaikuttaa sita teke-

malla ja suunnittelemalla.

Tydelamassa ilmenee myds tilanteita, jotka voivat vaikuttaa tydyhteison hyvinvointiin (Ollila 2014,
181). Tutkimuksellisen kehittamistyon tuloksien avulla saatiin aineistosta yhteishenkea edistavien
asioiden lisaksi nakyviin myos asioita, jotka heikensivat hyvan ty6ilmapiirin ja sita kautta tyohy-
vinvoinnin syntymista. Muun muassa tyomoraali koettiin tutkimustulosten mukaan ristiriitaisena.
Tyontekijoilla oli mahdollisuus vaikuttaa oman itsensa ja toisen tyon arvostukseen, mutta tyoyh-
teisossa koettiin esiintyvan myos epaasiallista kayttaytymista toisia tyoyhteison tyontekijoita koh-
taan, joka tuli esille selan takana puhumisena. Toisaalta kuitenkin vahvuuksina nousi esiin, etta
tyontekijat kokivat noudattavansa tydyhteison yhteisia pelisaantéja ja tyoyhteisdssa vallitsi huu-
morintajuinen ilmapiiri. TyOyhteisossa hyvantahtoisen huumorin on nahty lisdavan tyontekijoiden
valistd avoimuutta (Vesa 2009, 123). Tasta voidaankin sanoa, etta tydyhteisosséa vallitsee erilai-
suudesta riippumatta, tahto puhaltaa yhteen hiileen. Nama vahvuudet tukevat tyohyvinvoinnin

tunteen syntymista ja tiedostamista tydyhteisossa.

Jokainen tyontekija on vastuussa tydyhteison tyGilmapiirista ja tydmoraalista. TyOyhteisossa kaik-
ki tyontekijat tavoittelet yhteista pa@maaraa ja tahan tarvitaan hyvaa me-henkea. Mankan, Kaik-
kosen ja Nuutisen (2007, 18) mukaan tydyhteis6taitoinen tyontekija vaikuttaa ja luo omalta osal-
taan me-henkea, johon liittyy toisten huomioiminen, arvostaminen, kunnioittaminen ja kohteliai-
suus. TyOyhteisdssa epaasiallinen kayttaytyminen vaikuttaa koko tydyhteison tydilmapiiriin hei-
kentavasti. Jokaisen tyontekijan on otettava vastuu omasta kayttaytymisestaan, tunnistettava
omat tunteensa ja keskusteltava niistd avoimesti. (Makisalo-Ropponen 2014, 114-115.) Myds
Immosen (2013, 44) tutkimuksen mukaan hyvin toimiva tydyhteisd edellyttaa hyvaa, tasapainoista
ja monipuolista keskustelukulttuuria. Hyviin tydyhteisotaitoihin liittyy kyky antaa ja vastaanottaa
palautetta (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 18). Toisilta tydyhteison tyontekijoilta saatu tuki

ja kannustava palaute lisdavéat tydyhteison hyvinvointia. Tulosten mukaan ty6ntekijat kokivat an-
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tavansa palautetta toisille tyokavereille, mutta palautteen saaminen tyokavereilta koettiin tuloksi-
en mukaan kuitenkin vahaiseksi, joten tydhyvinvoinnin ja tydn tuloksellisuuden kehittdmisen kan-
nalta rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen on ensiarvoisen tarkeaa (Rauramo
2012, 135).

Palautteen antaminen yllapitaa hyvaa ja avointa keskusteluilmapiiria, jolloin myds vaikeista asi-
oista on helpompi puhua tyoyhteisdssa. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa pyritaan aitoon vuorovaiku-
tukseen ja ratkaisukeskeisyyteen seka mielipiteiden ilmaisuihin ja perusteluihin, hyvaksytaan
erilaisuutta ja erilaiset nakemykset. Hyvinvoivassa tyOyhteisdssa kiitetadn osaamisesta, pyritaan
sujuvaan yhteistyohon ja luotetaan toisen tyontekijan tyopanokseen. Lisaksi me-henki saa tyon-
tekijat toimimaan tyoyhteisossa vastuullisesti, tyontekijat arvostavat, auttavat ja tukevat toisiaan.
(Repo, Ravantti & Paakkdnen 2015, 16-18.) Palautteen antaminen ja vastaanottaminen ovat

taitoja, joita tulee harjoitella, ja ndma oikein osattuna parantavat tyyhteison hyvinvointia.

Tyohyvinvoinnin kokemukseen lisaavasti vaikuttavia tekijoita ovat muun muassa tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen, sosiaalinen padgoma ja vaikutusmahdollisuudet. Kun taas muun muassa
stressi, sairastelu ja epaterveelliset elamantavat vievat voimavaroja. Tyohyvinvointi voidaan nah-
da seka yksilon ettd tydyhteison kokemuksena, joka perustuu johtamiseen, osallisuuteen, osaa-
miseen, tyon hallintaan ja hyvaan tydilmapiiriin. Naissa kaikissa korostuvat tyoyhteison kannatte-
leva voima, joka mahdollistuu kiinnittamalla huomiota siihen, miten jokainen toimii tydyhteisossa
ja millaiset tyoyhteisotaidot kullakin tyontekijalla on. Taman tutkimuksen kehittamisosiossa tyoyh-
teisdn tyontekijat saivat Learning cafe -iltapaivatilaisuudessa yhdessa paattaa ne kehittamisen
kohteet, joita he halusivat l&hted kehittdmaan tyOyhteisdssa tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
Tyodntekijat nostivat kolme kehittdmiskohdetta huoneentauluksi. Nama kehittamiskohteet olivat
palautteen antaminen, avoin ja kannustava tydilmapiiri seka asiallinen kayttaytyminen. Nama
kaikki valitut kehittamiskohteet ovat osa avointa, oppivaa, rakentavaa ja hyvinvoivaa tyoyhteisoa,

jossa vallitsee luottavainen ilmapiiri ja jossa tyoyhteiso kannustaa seka innostaa toisiaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tutkimustulokset kertovat tydyhteison tyohyvinvoinnin ja tyoyh-
teisotaitojen taman hetkisen tilan ja tutkimustulosten perusteella voidaan todeta tydhyvinvoinnin
ja tyoyhteisotaitojen taman hetkisen tilan olevan hyvalla tasolla. Hyvinvoivan tydyhteison suju-
vaan toimimiseen tarvitaan tyoyhteisotaitoja, joilla tydyhteison tyontekijat rakentavat itseohjautu-
vasti tuottavan ja toimivan kokonaisuuden. Tydyhteis6jen erilaisuus ja organisaatiokohtaiset eri-

tyispiirteet vaikuttavat tyoyhteisdssa tarvittaviin tyyhteisotaitoihin. (Makinen & Raty 2016, 48).
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Riittavalla kommunikoinnilla, kuulemisella, tarvittaessa asiaan puuttumisella, tuen antamisella ja
yhteistyon edistamisella on merkittdva vaikutus organisaation menestymiseen ja hyvinvointiin.
Tyodntekijoita kunnioittavassa ja tukea antavassa tydyhteisossa vaikeatkin asiat koetaan voitetta-
vina. Tyohyvinvoinnin edistdminen on kokonaisvaltaista tyoyhteison kehittamista yhteistyossa
kaikkien tyontekijéiden kanssa (Ollila 2014, 186-187) ja tyOyhteison mukaan ottaminen kehitta-
mistyohon onkin parhaimpia tapoja hyodyntaa tyoyhteison tarkeintd voimavaraa, henkilostoa

(Ty6turvallisuuskeskus 2016, 7).

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytyksena luotettavuudelle on, ettd tutkimus on tehty tieteelliselle
tutkimukselle asetettujen kriteerien mukaisesti (Heikkila 2008, 185). Tutkimuksen luotettavuutta
arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin nakokulmasta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan analyysin joh-
donmukaisuutta ja tulosten pysyvyytta (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 189; Vilkka
2015, 193-194.) Liséksi Toikon ja Rantasen (2009, 122) mukaan reliabiliteetilla tarkoitetaan mit-
tarin ja tutkimusasetelmien toimivuutta ja validiteetilla viitataan mittaamiseen eli tutkimuksessa
mitataan sita, mité on tarkoituskin mitata. Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan tassa erityisesti
mittarin luotettavuuden nakokulmasta. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva silloin, kun
tutkittu otos edustaa perusjoukkoa ja mittaamisessa on mahdollisimman vahan satunnaisvirheita.
(Vilkka 2015, 194.)

Vehkalahden (2014, 44) mukaan yksi tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttava tekija on vastaus-
prosentti. Tassa tutkimuksessa kaytin kokonaisotantaa eli annoin jokaiselle tydyhteison tyonteki-
jalle (N=35) mahdollisuuden vastata kyselyyn. Lisaksi tutkimuksen luotettavuutta lisdévana teki-
jana pidin, etta kaikille tydyhteison tyontekijdille kysymykset esitettiin samassa muodossa (Valli
2015, 44). Otoskoon pienuutta (N 35) voidaan pitdd myds tutkimuksellisen kehittamistyon luotet-
tavuutta heikentdvana asiana ja kyselytutkimusta suunniteltaessa kannattaakin huomioida pois-
tuma eli kadon vaikutus tutkimukseen. Kadolla tarkoitan kyselylomakkeiden palauttamatta jatta-
neiden maaraa. Palautuneista kyselylomakkeistakin voi joutua viela hylkadmaan sellaiset lomak-
keet, joihin on vastattu virheellisesti tai puutteellisesti. Katoa kuitenkin pyrin saamaan mahdolli-
simman pieneksi motivoivalla, vastaamaan houkuttelevalla kyselylomakkeella, vaivattomalla ky-
selyn palauttamistavalla ja tarvittaessa uusintakyselyn mahdollisuuksilla. (Heikkila 2014, 28, 42.)

Tyontekijoista kyselyn taytti ja palautti 80% (N=28), joka lisaa tutkimuksen luotettavuutta.
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Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttava tekija on myos tutkija itse. Hanet voidaan kokea hairitse-
vaksi ja kiusalliseksi saapuessa tutkijan roolissa sosiaaliseen ymparistoon. Tutkijan roolia ei valt-
tamatta ymmarreta. Tutkijan tuleekin tiedottaa tyontekijoita mahdollisimman tarkasti tutkimuksen
yksityiskohdista ja tutkimusprosessin kulusta. Nain tutkija saavuttaa tyontekijoiden luottamuksen.
(Mékinen 2006, 116-117.) Tutkimukseen ja aikatauluun liittyvista asioista tiedotin koko tydyhtei-
s0a seka sen tavoitteista ja siihen liittyvasta kyselylomakkeesta yhteisissa tydyhteisopalavereis-
sa. Lisaksi olen informoinut tydyhteisdn tyontekij6ita, etta ainoastaan mina olen kayttanyt ja kasi-
tellyt tutkimusaineistoa seké tuhonnut tutkimusaineiston asianmukaisesti heti tutkimuksen valmis-

tumisen jalkeen.

Tutkimuksessa kaytettavan mittarin toimivuus ja luotettavuus tulee esitestata ennen varsinaista
tutkimusotosta vastaavalla pienemmalla esitestaajajoukolla. Esitestaaminen on myos erityisen
tarkedd, kun kaytetaan uutta mittaria, joka on kehitetty kyseista tutkimusta varten. Esitestaajilta
on mahdollisuus saada tarkeaa tietoa mittarin toimivuuteen, kysymysten asetteluun ja vastaami-
seen liittyen (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 191-192). Téssa tutkimuksessa kaytin
mittaripohjana QPSNordic -kysely, joka oli julkinen ja vapaasti kdytettavissa oleva mittaristo tyon
psyykkisten ja sosiaalisten tekijoiden mittaamiseksi. Tutkimuksessa en kuitenkaan hyodyntanyt
koko QPSNordic — kyselypatteristoa, vaan olen mukaellen poiminut sielta tutkimusta silmallapita-
en oleelliset kysymykset, joilla sain vastaukset tutkimuskysymyksiini. Liséksi olen hyodyntanyt
mukaellen toista julkista Tyoturvallisuuskeskuksen Tydyhteisotaitojen pikatestia seka laatinut
kysymyksia myos aiheeseen liittyvan teoriatiedon pohjalta. Kyselylomakkeen esitestasi pieni
joukko eri ammattiryhmien henkiloité ja saadun palautteen mukaan kyselylomaketta ei tarvinnut

muokata.

Tutkimustekstissa tulee mainita tiedon alkulahteet. Mita tarkempaa ja huolellisempaa lahdeviittei-
den merkitseminen on, sita paremmin tutkimus noudattaa hyvaa tieteellista kaytantéa. Tutkimus-
tulosten on tieteelliselle tutkimukselle asetettujen vaatimusten mukaan tuotettava uutta tietoa tai
esitettdva miten vanhaa tietoa voidaan hyddyntaa uudella tavalla. Tutkijan on toimittava vilpittd-
masti ja noudatettava rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta seka tutkimustyossa etta
tulosten esittelyssa. (Vilkka 2015, 42, 44-45.) Tutkimustekstissa olen asianmukaisella tavalla ja

huolellisuutta seka tarkkaavaisuutta noudattaen viitannut [ahdemerkinndilla tiedon alkulahteisiin.

Tutkimuksen luotettavuutta pyrin lisdédmaan myds huolellisella ja rehellisella tydskentelylla kaikis-

sa tutkimusprosessin vaiheissa ja varmistamalla tydskentelyn I&pinakyvyys kirjoittamalla auki
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tutkimusprosessin kaikki vaiheet (Vilkka 2015, 204). Lisaksi Kankkusen ja Vehvildinen-Julkusen
(2013, 225) mukaan tutkimustuloksia ei saa sepittaa, tutkimustulokset eivét saa olla tekaistuja,
kaunisteltuja eika tutkimustuloksia saa muuttaa. Tutkimustulokset ovat esitetty tutkimusraportissa
niitd muuttamatta. Tutkimuksen tavoitteena oli tuottaa tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja tydyh-
teisotaidoista sellaista tietoa, jota voidaan hyddyntaa tydyhteison tyontekijoiden tydhyvinvoinnin ja

tyoyhteisotaitojen kehittamiseen.

7.3  Tutkimuksen eettisyys

Kankkusen ja Vehvilainen-Julkusen (2013, 218) mukaan tutkimusaiheen valinta on jo tutkijan
tekema eettinen ratkaisu. Tutkijan onkin pohdittava tutkimuksen vaikuttavuutta tutkittaviin, aiheen
yhteiskunnallista merkitysta ja tutkimuksen hyodyllisyytta. Tyoelamalahtoisessa kehittamistyossa
korostuvat eettiset saannot ja tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia, rehellisesti, huo-
lellisesti ja tarkasti suunniteltua seka kaytantéa hyddyntavaa (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009,
48). Tutkimusaiheen valinta oli jo eettinen valinta. Tutkimusaiheen valintaan vaikuttivat ajankoh-
taisuus ja mielenkiinto. Tutkimuksella saatiin syvallisempaa ja ajankohtaista tietoa tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin taman hetkisesta tilasta ja tyontekijoiden omia nakemyksia tyohyvinvointiin ja
tyoyhteisotaitoihin liittyen. Tutkimustiedon avulla voidaan kehittaa tydyhteison tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia ja tyoyhteisotaitoja. Tutkimuksen tekeminen liittyi monella tapaa tutkimusetiikkaan eli

hyvaan tieteelliseen kaytantoon (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2016, 23).

Tutkimuksen onnistuminen edellyttaa oikean kohdejoukon valintaa (Heikkila 2014, 12). Tutkimuk-
sen toimijoina ovat tutkija ja tutkimuksen kohteena olevaan ilmiédn kuuluvat henkilét. (Kananen
2014, 67). Tutkimuksen kohdejoukkona olivat terveydenhuollon yksikdn tydntekijat (N=35).
Yleensa kvantitatiivinen tutkimus ottaa suuremmasta tutkittavasta joukosta osan eli otoksen, josta
saatuja tuloksia yleistetdan koskemaan koko joukkoa (Kananen 2008, 10). Tassa tutkimuksessa
kaytin kokonaisotantaa eli annoin jokaiselle tydyhteison tyontekijalle mahdollisuuden vastata ky-
selyyn. Kokonaisotantaan paadyin saadakseni varmaa tietoa tyOyhteison tyohyvinvoinnista ja
tutkittavan joukon ollessa varsin pieni. Heikkilan (2014, 42) ja Vilkan (2021, 71) ajatus tukee
omaa ajatustani silld, ettd han toteaa kokonaisotantaa kéytettdvan myos tavallisesti pienissa tut-

kimusaineistoissa.
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Tutkimuksellisen kehittamistyon kohteena olevien tyontekijoiden on tiedettava mita olen tekemas-
sa, mika on heidan roolinsa kehittdmistydsséa ja mitka ovat kehittdmistoiminnan tavoitteet. (Ojasa-
lo, Moilanen & Ritalahti 2009, 48.) Kankkusen ja Vehvildinen-Julkusen (2013, 218-219, 221)
mukaan tutkimuksen lahtokohtana on oikeudenmukaisuus, tasa-arvoisuus ja itsemaaraamisoike-
us, joka on perusedellytys tutkimukseen osallistumiselle. Tutkimukseni pohjautui vapaaehtoisuu-
teen ja jokaisella tutkimukseen osallistuvalla oli mahdollisuus kieltaytya tutkimuksesta. Tutkittavat
oli valittu tutkimukseen oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti, jonka mahdollisti tutkimuksen ko-
konaisotanta. Kyselyyn vastaaminen katsottiin tietoon perustuvaksi suostumukseksi osallistua
tutkimukseen (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen (2013, 219). Tutkimusetiikan mukaisesti tutki-
jan tulee minimoida tarpeettomien haittojen ja epamukavuuksien riskit, tallaisia haittoja voivat olla
emotionaalisia, fyysisia, taloudellisia ja sosiaalisia (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
218). Tutkimuksessa ei kysytty taustatietoja eika henkildkohtaisia asioita. Vallin (2015, 44) mu-
kaan kyselyn vahvuuksina voidaan pitaa sita, ettd vastaajan ei tarvitse olla vuorovaikutuksessa
tutkijaan. Tama mahdollistaa vaikeistakin asioista kirjoittamisen. Lisaksi tama tukee myds vastaa-
jien mahdollisuutta pysya anonyymeina (Vilkka 2015, 94) ja jokainen saa omalla aikataulullaan
vastata kysymyksiin tyGajalla (Jarvinen & Jarvinen 2004, 147). Jokainen tyontekija sai vastata
kyselyyn tyoajalla, kyselyyn vastattiin anonyymisti ja kyselyyn vastaamiseen kului aikaa noin 20

minuuttia. Taméa mahdollisti vastausten tarkastelun ja pohdinnan rauhassa (Valli 2015, 45).

Tutkimusaineiston kasittelyssa ja sailyttamisessa tulee noudattaa yksityisyyden ja luottamukselli-
suuden vaatimuksia. Luottamuksellisuuden varmistamiseksi tutkittavien anonymiteetti on yksi
tutkijan paé@metodeista. (Méakinen 2006, 116, 120.) Tutkimusaineiston séilyttamisessa noudatin
tietoturvallisuutta ja huolellisuutta tutkimustuloksien ja -aineiston valmistumiseen saakka. Tutki-
musaineisto sailytettiin lukitussa paikassa ja salasanalla suojattuna. Tutkimustuloksien ja -
aineiston valmistumisen jalkeen sahkoinen tutkimusaineisto havitettiin asianmukaisella tavalla.

Tutkimustietoja en luovuttanut kenellekaan tutkimusprosessin ulkopuoliselle henkildlle.

Tutkimuskaytannot vaihtelevat organisaatioittain, mutta yleisen kaytannén mukaan tutkimukseen
tarvitaan ja haetaan tutkimuslupa (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2013, 222). Lupa tutki-
mukselle myonnettiin 8.12.2021. Tutkimuksessa on varjeltava ja kunnioitettava seka huomioon
otettava myds tutkimuksen julkisuus (Vilkka 2005, 33, 37). Tassa tutkimuksessa paadyttiin, ettei
kohdeorganisaation nimea mainita tutkimustekstissa ja tasta johtuen olen kayttanyt tutkimukses-

sa peitenimea, terveydenhuollon yksikko.
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7.4 Johtopaatokset

Tydhyvinvoinnista puhuttaessa tulee ensimmaisena aina mieleen tydhon liittyvat kuormitustekijat,
kuten muun muassa stressi ja tyduupumus. Tyohyvinvointi kasitta@ kuitenkin paljon muuta ja
tyohyvinvointi néhdaan kokonaisuutena johon vaikuttavat terveellinen, tuottava ja turvallinen tyo,
jota ammattitaitoiset tydyhteison tyontekijat yhdessa tekevat ja jossa tyd koetaan mielekkaaksi.
Tyohyvinvoinnissa on kyse pitkalti tyontekijan omasta kokemuksesta ja tyohyvinvoinnin syntyyn

vaikuttavista moninaisista tydyhteisétaitojen tekijoista. (Pennonen 2021, 16.)

Tassa tutkimuksessa nousi esiin se, kuinka tarkeaa on myos yksilon ja tydyhteison tyohyvinvoin-
nin kokemiselle esihenkilotyo ja johtaminen seka yhteistyd koko tyoyhteison kanssa. Nain ollen
esihenkilotyossa on kyettava muun muassa huolehtimaan tyontekijoiden yhdenvertaisesta kohte-
lusta, kun taas tyontekijalla on suuri vastuu siina, miten han yllapitaa omaa ammatillisuuttaan ja
tyokykyaan. Molempien osapuolten hoitaessa oman osa-alueensa, on sillé vaikutus tyéhyvinvoin-
nin syntymiseen seka tyoyhteison myonteiseen ilmapiiriin, tydomotivaatioon ja sité kautta siihen,
miten tyOyhteiso kokee tyohyvinvoinnin. Tyohyvinvoinnin kokemuksessa on tarkeaa kiinnittaa
huomiota yksilon taitoihin kommunikoida, olla vuorovaikutuksessa ja dialogissa, kykyyn kuunnella
ja tulla kuulluksi. Tieto tahan ei yksistaan riita, vaan myos se, miten yksild toimii, elehtii, viestii ja

mita sanoo, on merkitysta.

Tutkimuksessa nousi my0s esille, etta tyoyhteiso ja tyokaverit koettiin positiivisesti. Tyontekijat
kokivat heidan vélisen dialogin onnistuneen. Myds Mankan & Mankan (2016, 132) mukaan yhtei-
sollisyys ja vuorovaikutus tyoyhteison tyontekijoiden valilla kasvattavat sosiaalista paaomaa, jotka
toimivat tydyhteisdn voimavarana ja vahvistavat tyoyhteison toimintaa. Tutkimuksessa suurim-
malle osalle tyoyhteison tyontekijoista tyokaverit osoittautuivat tydssa viintymisen lisaavaksi teki-
jaksi. Tyoyhteison tyontekijat kokivat, etta he pystyivat ratkaisemaan ristiriitatilanteet yhteistyossa,
pystyivat tuomaan avoimesti esille omia ajatuksiaan ja tyontekijat kokivat, etté heité kuunnellaan

tyoyhteisossa.

Monessa tyoyhteisossa viestinta koetaan haasteelliseksi. Nain koettiin myos tassa tutkimukses-
sa. Viestinta ja avoin vuorovaikutus koettiin hierarkkiseksi, joka voi osittain johtua myos kohdeor-
ganisaatiosta ja sen tavasta viestia moniportaisesti ylhaalta alaspain. Nain ollen ongelmia voi-
daan kohdata, kun tiedosta ei paasta keskustelemaan heti yhdessa. Jatkossa olisikin hyva kiinnit-

taa huomiota niin siséisiin kuin ulkoisiin viestintakanaviin. Lisaksi tydyhteisdssa koettiin esihenki-
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I0iden tuki puutteelliseksi. Esihenkildiden tulisi olla lahempana kaytannon tyota ja tydyhteisoa

seka keskustella tydyhteison tydntekijoiden kanssa enemman.

Tyohyvinvoinnista vastuu on jokaisella tyOyhteison tyontekijalla ja tyohyvinvointi syntyy arjen
tydskentelyssa. Tyohyvinvointia tulee kehittaa ja yllapitaa yhdessa toimien. (Pennonen 2021, 16.)
Yhteenvetona tutkimustuloksien mukaan tydyhteison tyontekijat voivat kokonaisuudessaan tydyh-
teisdssa hyvin ja omaavat hyvat yhteisélliset tyoyhteisotaidot yhdessa toimimiseen. Lisaksi tutki-
muksen perusteella tyyhteisotaitojen katsotaan kulkevan kési kadessa eli néilld osa-alueilla on
selva yhteys keskenaan. Tutkimustuloksissa korostui myods tyontekijan oma nakokulma tyohyvin-
vointia ja tyoyhteisotaitoa kasittelevaan tutkimukseen. Mielestani olen saanut tutkimuskysymyk-
siini vastaukset tekemallani tutkimuksellani ja tutkimustuloksia voidaan hyodyntaa tyoyhteison

tyohyvinvointia kehitettaessa.

7.5 Jatkotutkimusaiheet

Tutkimustuloksissa ja kehittdmisiltapaivassa yhdeksi kehittamisen kohteeksi nousi palautteen
antaminen. Tutkimustuloksien mukaan tyontekijat antavat kannustavaa ja rakentavaa palautetta
tyokavereilleen, mutta kuitenkin tuloksissa ilmeni, etta tyokavereilta ei saada kannustavaa ja ra-
kentavaa palautetta riittavasti. Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista tutkia syvallisemmin
palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyvad nakokulmaa. Mitka tekijat vaikuttavat pa-
lautteen antamiseen ja vastaanottamiseen seka mika tekee palautteen antamisesta ja vastaanot-

tamisesta niin haastavan tydyhteisotaitojen osa-alueen.

7.6 Oman oppimisen arviointi

Tyohyvinvointi ja tyoyhteisotaidot ovat aihealueena hyvin laajoja ja niihin sisaltyy paljon asiako-
konaisuuksia. Taman tutkimuksen myata tyohyvinvoinnin ja tydyhteisotaitojen merkitys laajensi
omaa nakokulmaani asiaan seké teoreettisen tiedon ja aiheeseen liittyvien aikaisempien tutki-
musten avulla nakokulmani syveni myos laajemmaksi kokonaisuudeksi. Laaja ja kattava teoreet-
tinen tieto aiheesta tuki syventymistani tutkittavaan aiheeseen huomattavasti seka tuki myos op-

pimisprosessiani.

68



Tutkimusmenetelman valintaa miettiessani pohdin olisinko saanut laadullisella tutkimuksella sy-
vallisempaa tietoa tydyhteison tydhyvinvoinnista ja tydyhteis6taidoista, mutta tarkoituksena oli
saada taman hetkinen tyohyvinvoinnin ja tyoyhteisotaitojen tilanne selvitettya tydyhteisossa eli
tutkimusmenetelmaksi valitsin kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen. Tutkimuksen aineiston
keruumenetelmaksi valitsin Weprobol -kyselyn, koska kyselyn tekeminen onnistui koulun tarjoa-
malla sovelluksella. Kyseista tiedonkeruumenetelmaa en aiemmin ollut kayttanyt, mutta ohjelma
osoittautui helppokayttdiseksi. Kyselylomakkeen kysymysten miettiminen ja laadinta onnistui
hyvin, koska kysymysten siséltda pystyi peilaamaan kaytossa olleeseen teoriatietoon ja etta,
kysymysten muotoilu antaisi vastaukset tutkimuskysymyksiin. Kysely oli tarkoitus toteuttaa aiem-
min, mutta tutkimussuunnitelman hyvaksyminen ja tutkimusluvan saaminen mahdollisti kyselyn

toteuttamisen joulukuussa 2021.

Kehittamisiltapaivaan terveydenhuollon yksikdssa osallistui 15 tydntekijaa. Kehittamisiltapaivassa
keskustelu oli avointa ja antoisaa yhdessa ideoimista, ryhmahenki oli positiivinen ja toisia kannus-
tava. Yhteisty0 tyontekijoiden kanssa sujui erinomaisesti. Learning cafe -menetelma oli tydyhtei-
son tyontekijoille uusi kokemus, mutta menetelma koettiin hyvaksi, mukaan ottavaksi ja aktivoi
kaikkia tyOyhteison tyontekijoita osallistumaan. Kehittamisiltapaivan tuotoksena syntyi huoneen-

taulu tydyhteison kehittdmiskohteista.

Tutkimusprosessi on auttanut kehittdméaan reflektointitaitojani ja avartanut nékokulmaa tutkitta-
vaan asiaan. Opittavaa on ollut paljon, mutta tdma on myds paljon opettanut. Kokonaisuudes-
saan tutkimusprosessini oli uuden oppimista ja valilla tutkimusta tyostaessani ajattelin, etta olisi
mukava pohtia toisen henkilon kanssa asioita yhdessa, mutta toisaalta yksin tekeminen mahdol-
listi omassa tahdissa etenemisen. Nyt olen kaikin puolin tyytyvainen saavutukseeni ja yhta koke-

musta rikkaampana tasta on hyva jatkaa matkaa kohti uusia haasteita.
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LIITE 2 Kyselyn saatekirje

KYSELYN SAATEKIRJE 13.12.2021

Arvoisa vastaaja!

Pyydan Sinua kohteliaimmin osallistumaan tyéhyvinvointi ja tyoyhteisétaidot — kyselyyn, joka on
tarkoitettu kaikille || G ¢ ont<kijoile. Kyselylla
pyrin selvittamaan tyontekijoiden omia nékemyksia tydhyvinvoinnin ja tydyhteisotaitojen nykytilas-

ta.

Toivon, etta sinulla olisi hetki aikaa vastata kyselyyn ja jakaa arvokasta tietoa tyoyhteisosi hyvin-
voinnin tilasta. Kysely toteutuu sahkaisesti ja vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kyselyn tuloksia
tulen kayttdmaan luottamuksellisesti ja niin, ettei yksittdisen vastaajan henkildllisyys ja nékemyk-
set ole tunnistettavissa missaan tutkimuksen vaiheessa. Kyselyn vastaamiseen aikaa kuluu noin
20 minuuttia ja se on avoinna kaksi viikkoa eli 13.-31.12.2021. Tutkimus on tarkoitus saada val-
miiksi maaliskuuhun 2022 mennessa, jonka jalkeen tuloksista raportoidaan ja tutkimusaineisto

havitetaan asianmukaisesti.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon aineistonkeruu liittyy Oulun ammattikorkeakoulussa suorit-

tamaani ylempaan ammattikorkeakoulututkintoon. Tutkimukselle on saatu tutkimuslupa -

I 122021, Tutkimuksellisen kehittamistydn ohjaajat ovat Aino-

Liisa Jussila ja Reetta Saarnio Oulun ammattikorkeakoulusta.
Mikali Teilla on kysyttavaa kyselysta, voitte ottaa minuun yhteytta.
Yhteistyosta kiittaen,

Marjo Piirainen

00pima00@students.oamk.fi
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LIITE 3 Kyselylomake
Tyohyvinvointi- ja tyoyhteisotaidot kysely 2021
Tayttoohjeet

Seuraavilla sivuilla on joukko tyotasi ja tyOpaikkaasi koskevia kysymyksia ja vaittamia. Kyselyn

tarkoituksena on keraté tietoa, jonka avulla tyétasi ja tydymparistdasi voidaan kehittaa.
Varaa vastaamiseen tarpeeksi aikaa. Useimpiin kysymyksiin vastataan tummentamalla mielipi-
dettasi parhaiten kuvaava vastausvaihtoehto. Vastausvaihtoehdot ovat 1. Erittdin harvoin tai ei

koskaan, 2. Melko harvoin, 3. Silloin talléin, 4. Melko usein ja 5. Hyvin usein tai aina.

Kyselyyn vastaaminen katsotaan tietoon perustuvaksi suostumukseksi osallistua tutki-
mukseen.
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1. ROOLIODOTUKSET

1. 2. 3. 4. 5.
erittain melko silloin | melko | hyvin
harvoin | harvoin | télléin | usein | usein

tai ei tai

koskaan aina

-----

Joudutko suorittamaan tehtavia, jotka mielestasi
pitaisi tehda eri lailla?

Saatko keskenaan ristiriitaisia maarayksia kahdelta
tai useammalta henkil6Ita?

“!----

10. Mitd muuta Sinulle tulee mieleen oman tydyhteison rooliodotuksista?
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2. VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET

16. Mitd muuta Sinulle tulee mieleen oman tydyhteison vaikutusmahdollisuuksista?

1.
erittain
harvoin

tai ei

koskaan

melko

harvoin

3.
silloin
talléin

melko

usein

hyvin
usein
tai

aina
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3. TYON HALLINTA

1.

erittain

harvoin
tai ei

koskaan

2.
melko

harvoin

3.
silloin
talléin

melko

usein

hyvin
usein

tai

aina

24. Mita muuta Sinulle tulee mieleen oman ty6yhteisén tyon hallinnasta?
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4. VUOROVAIKUTUS

1.
erittain
harvoin

tai ei

koskaan

Autatko itse muita vaikkei sita pyydettaisikaan?

Kuunnellaanko mielipidettasi tydyhteisssa?

Onko tiedonkulku tydyhteisdssé riittavaa?

2.
melko

harvoin

3.
silloin
talloin

melko

usein

hyvin
usein
tai

aina

31. Mitéa muuta Sinulle tulee mieleen oman tydyhteisén vuorovaikutuksesta?
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5. TYOYHTEISOTAIDOT

1. 2. 3. 4. 5
erittain melko silloin | melko | hyvin
harvoin | harvoin | tallsin | usein | usein

tai ei tai

koskaan aina

- Arvostatko tydkaveriasi tydyhteison jasenend? -----

Oletko ystavallinen tydkavereitasi kohtaan? -----
37 | Annatko kannustavaa ja rakentavaa palautetta tyo-
kavereillesi?

R — N B

!----
-----

Esiintyyko tydyhteiséssé syrjintaa?

Vallitseeko tydyhteiséssa avoin ja kannustava tydil-
mapiiri?

51. Mitd muuta Sinulle tulee mieleen oman tydyhteison tydyhteisétaidoista?
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6. TYOMOTIIVIT

Kuinka tdrkeédna pidét seuraavia asioita 1. 2. 3. 4. &),

eilain- | eikovin | melko erit- | aivan
kaan tarkea tarkea tain valt-
tarkea tarked | tama-

ton

-!---

----

57. Mitd muuta Sinulle tulee mieleen oman tydyhteison tydmotiiveista?

KIITOS VASTAUKSISTASI!

86



AN _-u,.dr‘ilt,- —

A..?‘E :...f. v

,.; "‘-4.

LIITE 4 Huoneentaulu




88



	SISÄLLYS
	1 JOHDANTO
	2 KATSAUS TYÖHYVINVOINnin teorioihin, malleihin ja historiaan
	2.1 TYÖHYVINVOINTI
	2.1.1 Psyykkinen hyvinvointi
	2.1.2 Sosiaalinen hyvinvointi
	2.1.3 Työhyvinvoinnin tekijät

	2.2 TYÖYHTEISÖTAIDOT
	2.2.1 Sujuvaan yhdessä toimimiseen vaikuttavia tekijöitä

	2.3 Työhyvinvoinnin ja työyhteisötaitojen merkitys työyhteisön hyvinvointiin

	3 TUTKIMUKSEllisen kehittämistyön taRKOITUS, TAVOITTEET JA TEHTÄVÄT
	4 TUTKIMUKSEn toteuttaminen
	4.1 Tutkimusmenetelmä
	4.2 Aineiston keruu
	4.3 Aineiston analysointi

	5 Tutkimusvaiheen tulokset
	5.1 Työhyvinvointi työntekijöiden kokemana
	5.1.1 Rooliodotukset
	5.1.2 Vaikutusmahdollisuudet
	5.1.3 Työn hallinta
	5.1.4 Työmotiivit, kuinka tärkeänä pidät seuraavia asioita

	5.2 Työyhteisötaidot työntekijöiden kokemana
	5.2.1 Vuorovaikutus
	5.2.2 Työyhteisötaidot

	5.3 Tutkimustulosten tarkastelua

	6 kehittämisvaihE ja SEN tulokset
	6.1 Kehittämisiltapäivän toteuttaminen
	6.2 Kehittämisen kohteet

	7 pohdinta
	7.1 Tutkimuksellisen kehittämistyön ja kehittämisosion pohdintaa
	7.2 Tutkimuksen luotettavuus
	7.3 Tutkimuksen eettisyys
	7.4 Johtopäätökset
	7.5 Jatkotutkimusaiheet
	7.6 Oman oppimisen arviointi

	lähteet
	LIITTEET

