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TIIVISTELMA

Opinnaytetyon tavoitteena oli kattavan kirjallisuuskatsauksen pohjalta I6ytaa
tyohyvinvointia edistavia kaytanteita moniammatillisten tydryhmien hyvinvoin-
nin tukemiseen. Tutkimukseen valikoitui sosiaali- ja terveysalan uusimpia tut-
kimuksia. Aineistossa kaytettiin laajasti tieteellisia, vertaisarvioituja artikkeleita,
alan tietokirjallisuutta, vaitoskirjoja, tutkimusraportteja ja blogikirjoituksia. Tut-
kimuksessa haettiin vastausta seuraavaan tutkimuskysymykseen: miten edis-
tetdan tyohyvinvointia moniammatillisissa tyoryhmissa? Tutkimus eteni pro-
sessinomaisesti tutkimuskysymyksesta aineistonkeruuseen, analysointivai-
heeseen ja tutkimustuloksiin. Tutkimustulosten pohjalta tutkijat laativat digitaa-
lisen oppaan ammattilaisille oman ammatillisuuden tueksi moniammatillisissa
tydoryhmissa toimimiseen. Tama tutkimus keskittyi tyontekijaan, ammattilai-
seen, mutta opas on hyddyksi myos esihenkildille arjen hyvana apuna ja tu-
kena.

Tutkimuksessa saatujen tulosten perusteella kirjallisuuskatsauksesta nousi
selkeasti esiin tyohyvinvointiin vaikuttavia, merkityksellisia asioita. Naita olivat
autonomia, vuorovaikutus, luottamus seka motivaatio. Tulosten mukaan hy-
vassa, toimivassa organisaatiossa tarvitaan lisaksi hyvaa arjen johtamista, yh-
teisia pelisaantoja ja tavoitteita. Tyontekijat kaipaavat autonomiaa, mutta en-
nen kaikkea hyvaa ja selkeaa johtamista. Tyontekijoille, sote-ammattilaisille,
moniammatilliset tydryhmat tarjoavat parhaimmillaan monipuolisen, kattavan
ja hyvan tukiverkoston niin omaan ammatilliseen kehittymiseen kuin asiakas-
tai potilastyon tueksi.

Opinnaytetydssa nousi esiin paljon tyontekijaa ja koko tydyhteis6a hyodyttavia
hyvia kaytanteita. Opas on tehty ammattilaisille, ja se soveltuu kaikille, jotka
kaipaavat ymmarrysta ja tukea tiimityoskentelyyn. Tydhyvinvointia kasittelevan
aineiston pohjalta syntynyt Tydhyvinvoinnin Opas on sahkdisessd muodossa
oleva hyvinvoinnin opas, jota moniammatilliset tydryhmat voivat kayttaa tyohy-
vinvoinnin edistamistydssa. Oppaassa on huomioitu seka yksilon ettd ryhman
tydhyvinvoinnin nakdkulmia seka niiden vaikutuksia ryhman toiminnalle. Joh-
tamisen kannalta opasta voi hyodyntaa esimerkiksi timin muodostamisen tu-
kena tai sen tilaa analysoitaessa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, moniammatillinen, yhteistyo, tiimit, tyoryhmat, joh-
taminen, vuorovaikutus, luottamus, autonomia, motivaatio, tydn imu
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ABSTRACT

The aim of the thesis was to investigate the factors affecting the well-being at
work of those working in the multiprofessional working groups, and to investi-
gate how well-being in the multiprofessional working groups can be promoted.
The multiprofessional work is an essential part of the social security work now
and in the future. In the thesis issues that undermine well-being at work are
identified. The aim of the work is also to find out how to increase the em-
ployee’s job satisfaction and to identify practices that promote well-being of
the multiprofessional working groups. By increasing well-being and job satis-
faction of the multiprofessional working groups social costs can be reduced.
The thesis is based on comprehensive literature review. The study included
the latest studies in the field of social and health care. Scientific peer-reviewed
articles, non-fiction in the field, dissertations, research reports and blog posts
were widely used in the material. The study sought an answer to the research
question: How to promote well-being at work in the multiprofessional working
groups?

The research proceeded in a process-like manner, from the research question
to the data collection and analysis phase and the research results. Based on
the research results, the researchers prepared a digital guide for the profes-
sionals in supporting their own professionalism in the multiprofessional work-
ing groups. This study focused on the employee, the professional, but the
guide is also useful for supervisors as a good help and support in everyday
work life.

Based on the results of the study, a few issues that affect and are significant
for well-being at work were highlighted. Those issues were autonomy, interac-
tion, trust, as well as motivation. According to the results, a good, functional
organization also needs good everyday leadership and common codes of con-
ductand targets. The employees need autonomy, but above all good and
clear leadership. For the employees of health and social services profession-
als, the multiprofessional work groups offer a versatile, comprehensive and
good support network for their own professional development as well as for
customer or patient work.

The thesis highlighted a lot of good practices, how it is possible to promote
well-being in the multiprofessional working groups and the entire work com-
munity. The guide is made for professionals in the wellbeing services
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counties, but it is well suited for all professionals who need understanding and
support at teamwork.

The Occupational Well-being Guide, which was created on the basis of the re-
search material, is an electronic guide of well-being. It can be used by the
multiprofessional working groups to promote well-being at work. The guide
considers the perspectives of both the individual's and the group's well-being
at work, as well as their effects on the group's activities. From the manage-
ment point of view, the guide can be used, for example, to support team for-
mation or to analyse status of the team.

Keywords: well-being at work, multiprofessional, cooperation, teams, working
groups, leadership, interaction, trust, autonomy, motivation, work engagement
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1 JOHDANTO

Tama tutkimus pohjautuu ja linkittyy vahvasti Kymenlaakson hyvinvointialueen
ammattilaisten tarpeisiin. Opinnaytety6 on tulevaisuustutkimus, jossa tutkitaan
hyvinvointia edistavia ja sita tukevia kaytanteita tutustumalla laajasti tieteelli-
seen ja vertaisarvioituun tutkimusaineistoon. Idea tutkimukseen l6ytyi onnek-
kaiden sattumusten kautta ja tutkijoiden omista kokemuksista moniammatilli-
sissa tyoryhmissa ja tiimien jasenina toimimisen myota. Tutkimus pyrkii Ioyta-
maan kattavasti tietoa siita, miten tyohyvinvointia edistetaan moniammatilli-
sissa tyoryhmissa. Tutkijoiden tavoitteena on, etta vaikutukset heijastuisivat
hyvinvoivien tydntekijoiden kautta kdytannon potilas- ja asiakastydskentelyyn.
Tutkimuksen tarkoituksena on ollut kirjoittaa tydhyvinvoinnin opas ammattilai-
sille ja moniammatillisille tydéryhmille. Oppaan tarkoituksena on toimia tydka-
luna niin sosiaali- ja terveydenhuollossa kuin myds muissa ammattilaisten ja
asiantuntijoiden palveluissa. Opinnaytetyon tilaajana oli Kymenlaakson sosi-
aali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma eli Kymsote, nykyinen Kymenlaakson
hyvinvointialue. Tutkimus tulee palvelemaan koko hyvinvointialuetta, joka

aloitti toimintansa 1.1.2023.

Kuntien hyvinvointialueiden on huolehdittava asukkaidensa hyvinvointipalve-
luiden toteutuksesta. Tama tarkoittaa lakien, arvojen ja etiikan pohjalta tapah-
tuvaa palvelujen yhteensovittamista. Kuinka hyvin hyvinvointiammattilainen,
kuten sosiaalityontekija, tassa tehtavassa suoriutuu, perustuu hanen osaami-
seensa, niin tiedolliseen kuin tyotaidolliseen osaamiseen kuin myds hanen

ammattietiikkansa toteuttamiseen. (Niemela 2011, 13.)

Hyvinvointialue on kunnista ja valtiosta erillinen julkisoikeudellinen yhteiso,
jolla on alueellaan itsehallinto. Kymenlaakson hyvinvointialueen muodostavat
Kotka, Kouvola, Hamina, Pyhtaa, Miehikkala seka Virolahti. Hyvinvointialueet
perustettiin sosiaali- ja terveydenhuollon ja pelastustoimen uudistuksen toi-
meenpanoa ja voimaanpanoa koskevalla lailla, joka tuli voimaan 1.7.2021. Ny-
kyisesta rakenteesta, jossa Suomessa on 195 sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaatiota seka 22 pelastuslaitosta, siirrytdan hyvinvointialuerakentee-
seen, jossa on 21 hyvinvointialuetta ja Helsinki omana alueenaan. (Kymenhva
2023.)
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Talla hetkella sosiaali- ja terveyspalvelujen seka pelastustoimen jarjestami-
sestd vastaa Suomessa yli 200 toimijaa, joiden resurssit ja osaaminen palve-
lujen jarjestamisesta vaihtelevat merkittavasti. Lisaksi vaesto ikaantyy, mika
lisaa palvelujen tarvetta ja kustannuksia. Vaeston yhdenvertaisuus palvelujen
saannissa ei toteudu, joten tarvitaan vahvemmat toimijat vastaamaan palvelu-

jen toteuttamiseen. (Kymenhva 2023.)

Jo kymmenen vuotta sitten Pehkonen ja Vaananen-Fomin (2011) totesivat,
ettad asiakas- ja potilastydssa asiakas tulee kohdata kokonaisvaltaisesti ja ha-
nen osallisuutensa omien palvelujen suunnittelijana tulee ensisijaisesti turvata.
Hyvien palvelujen ja kaytanteiden varmistamiseksi tarvitaan hyvaa ammattilai-
sen osaamisen vahvistamista ja tukemista. Kukaan ei pysty tyoskentelemaan
yksin, vaan tarvitaan moniammatillista osaamista seka palvelukokonaisuuk-
sien hahmottamista. Moniammatillisuuden hyédyntdminen ammattilaisen ar-
jentydssa tulee vahvasti linkittymaan tulevaisuuden tarpeisiin. Ammattilaiset
tarvitsevat tukea seka tyokaluja, joilla he pystyvat kohtaamaan ja palvelemaan
asiakkaita moninaistuvissa palveluymparistoissa tehokkaasti mutta tavalla,
joka tukee heidan jaksamistaan ja hyvinvointia. (Pehkonen & Vaananen-Fo-
min 2011, 8.)

2 TYOHYVINVOINNIN KAYTANTEIDEN VAHVISTAMISEN TARVE

Toimintaymparisto elaa murroskautta sosiaali- ja terveyspalveluissa, kun uu-
det hyvinvointialueet aloittivat toimintansa tammikuussa 2023. Tama vaatii
ponnistuksia niin tyontekijoilta kuin johdoltakin. Yha useampi organisaatio jou-
tuu miettimaan toimintatapojaan seka sita, miten kehityksessa pysytaan mu-
kana ja mita siihen vaaditaan. Tahan muutokseen tarvitaan uudenlaista johta-
mista, eika esihenkild yksin voi vaikuttaa johtamisen onnistumiseen vaan tar-
vitsee tahan koko henkildéstéaan. Asiantuntijaorganisaatioissa jokaisen on joh-
dettava omaa ty6taan ja pidettava huolta osaamisestaan. Organisaatiossa
kaikkien tyontekijoiden tyoyhteisotaitojen kehittamiseen on kiinnitettava huo-
miota. (Manka & Manka 2016, 16.)

Keskeisena tavoitteena uudistamis- ja kehittamistydssa on se, etta palvelut
tuottaisivat arvoa, ja tyontekijoiden ammatillinen osaaminen vahvistuisi seka

pysyisi korkealla tasolla. Sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja tuottavat
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organisaatiot tarvitsevat kokonaan uudenlaista johtamista ja monialaista yh-
teistyota. Tama vaatii kehittamistyolta jarjestelmallisyytta ja dynaamista so-
peutumiskykya, jotta muutos soveltuu kompleksiseen toimintaymparistoon.

Asiakaslahtdisessa ja tyontekijalahtoisessa kehittamisessa tulee keskittya

asiakaslahtoisyyden vahvistamiseen ja sen edistamiseen. (Rasanen 2022, 7.)

Tydelaman muutokset vaativat uusien taitojen oppimista ja osittain vanhan
hylkaamista. Uudistumiskykyisyys tarkoittaa organisaatioissa koko ajatteluta-
van murrosta ja koskettaa kaikkia, niin tyontekijoita kuin johtamista. Tieto- ja
tiimityon lisdantyessa eivat vanhat mallit johtaa ja organisoida tyota enaa
toimi. Organisaatioissa on keskityttdva motivointiin, mahdollistamiseen seka
vastuuttamiseen ja johtamisessa palvelevaan johtamiseen. Henkilokunnan ja-
senten kyky uudistua tulee nahda kilpailuetuna, jota on mahdollistettava kehit-
tamalla heidan osaamistaan. Organisaation on myds osattava motivoida hen-

kilostoaan oikein, ja tdhan on varattava riittdvasti aikaa. (Hiila ym. 2019, 41.)

Tama ei ole ihan mutkatonta, koska aloilla karsitaan tyovoimapulasta ja osaa-
vista seka sitoutuneista ammattilaisista kilpaillaan niin julkisella kuin yksityi-
sella sektorilla. Miten motivoidaan tydntekijoita yha uudelleen ja uudelleen ja
pidetaan huolta myos siita, etta heidan hyvinvointinsa ja jaksaminen tyoela-

massa mahdollistuu?

Palvelujen moninaisuus, pirstaleisuus ja haavoittuvuus tekevat palvelukoko-
naisuuksien tarkastelun eettisyyden kannalta merkitykselliseksi asiaksi. Sosi-
aalityon nakokulmasta tarkasteltuna korostuu hyvinvointia tuottava eettinen
palvelukokonaisuus, joka tarvitsee alansa rautaisia, osaavia, eettisesti herkkia
ja vahvoja sosiaalitydn ammattilaisia myos tulevaisuudessa. Ammattilaiset tar-
vitsevat enemman tukea, koska monissa tyotehtavissa jaadaan liian yksin.
Monet potilas- ja asiakastilanteet ovat usein varsin haasteellisia, moniulottei-
sia ja osa komplisoituneita. Asiakkaat tarvitsevat monenlaista hoitoa ja palve-
lua kasittaen niin terveyteen kuin esimerkiksi sosiaaliseen hyvinvointiin liitty-

viin asioiden selvittdmiseen. (Pehkonen & Vaananen-Fomin 2011, 8.)

Sosiaalialan ty6ta pidetaan mielenkiintoisena, vaikka alan vetovoimaa ovat
vieneet yksin tehtava ja vaativa tydkokonaisuus. Asiakastyo voi olla henkisesti

kuormittavaa, mutta samalla se tuottaa monille onnistumisen ja mielihyvan
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kokemuksia. Tyon kuormittavuustekijat, kuten paineet asiakastyossa, huono
ammatti-identiteetti ja vahainen arvostuksen kokemus voivat aiheuttaa tyyty-
mattomyytta. Eras haaste erityisesti sosiaalialan tyohyvinvoinnille on julkinen
keskustelu, joka on ajoittain syyllistavaa ja kriittista tyontekijoita kohtaan.
(Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 170.)

3 MONIAMMATILLINEN YHTEISTYO

Asiakaslahtoista, yhteisallista ja tiimipohjaista asiantuntijatyota kutsutaan sosi-
aali- ja terveysalalla moniammatilliseksi yhteistydksi. Talla tarkoitetaan tyota,
jossa eri koulutustaustoista tulevat ammattilaiset tekevat yhteisty6ta asiak-
kaan parhaaksi ja edun mukaisesti. Yhteistyosta on tullut sateenvarjokasite,
joka sisaltaa useita maaritelmia riippuen kaytetysta kontekstista. Moniammatil-
lisessa tyossa korostuu sektorirajat ylittava yhteisty0, ja tama nakyy myos so-
siaali- ja terveysalan uudistuksessa. Moniammatillisessa yhteistydssa merki-
tyksellista on tyontekijan ammattiosaaminen, ja muutos edellyttaa toimivia
kaytantoja ja hallinnonalojen yhteistyon kehittamista. Yhteistydssa korostuu
toimijoiden ja sektoreiden valinen yhteistyo seka tietotaitojen yhteensovittami-
nen, kun taas lainsaadanndssa monialainen tyo koskee usein ainoastaan vi-
ranomaisia. Keskeista yhteiselle tydskentelylle on luottamus ja yhteiset tavoit-
teet. (Lindholm & Vogt 2017, 260, 262—263.)

Organisaatio, joka kouluttaa tydntekijoitaan tekemaan yhteistyota ja kunnioit-
tamaan toisiaan, luo hyvat edellytykset ja perustan tehokkaaseen virtaukseen.
Yhteisty0 ja kunnioitus ovat elintarkeita suurelle virtaustehokkuudelle. Keskit-
tyminen virtaustehokkuuteen aiheuttaa sen, etta kaikki organisaatiossa joutu-
vat tekemaan yhteistyota ja tulevat riippuvaisiksi toinen toisistaan. Kunnioitus
tarkoittaa toisten tyontekijoiden kunnioittamista ja oman tayden tydpanoksen
antamista keskinaisen luottamuksen ja ymmarryksen takaamiseksi. Yhteistyo
merkitsee ammatillisen ja henkilokohtaisen kehityksen edistamista, osaamisen
ja kehitysmahdollisuuksien jakamista seka yksildiden ja ryhmien suoritusten
maksimointia. (Modig ym. 2013, 143.)

Epavarmuus kuuluu asiaan silloin, kun tehdaan tyota ihmisten kanssa. Aina ei
voi ennakoida eika ennustaa, mita tapahtuu. Erityisesti sosiaalitydossa epavar-

muuden sietdminen on arkipaivaa ja tilanteet voivat muuttua yllattden. Tama
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vaatii ammattilaiselta sopeutumiskykya ja tilannetajua, jotta haastavissa tilan-
teissa I0ydetaan silla hetkella paras mahdollinen ratkaisu omaa eettista am-

mattitaitoa hyddyntamalla. (Rauhala & Virokannas 2011, 252.)

3.1 Mita on moniammatillinen tyo

Sosiaali- ja terveydenhuollossa kaytettavien moniammatillisten ja monialaisten
kaytantojen tutkimustyo on aloitettu varsinaisesti 1980-luvulla. Moniammatilli-
sen ja monialaisen yhteistyon kasvun ja sen merkityksen tiedostamisen seu-
rauksena moniammatilliseen yhteistydhon kohdistuvat tutkimukset ovat mo-
ninkertaistuneet verrattuna aikaisempiin vuosikymmeniin. (Kekoni ym. 2019,
18.)

Moniammatillisesta yhteistyosta on rakennettu useita teoreettisia malleja, ja
niitd on tutkittu sosiaali- ja terveysaloilla 1960-luvulta lahtien. On havaittu, etta
monialaisen tyoskentelyn merkitys on lisdantynyt. Kansainvalisesti tunnettu
sosiaalitydn tutkija Laura Bronstein (2003) on selvittanyt laajaan kirjallisuus-
katsaukseen perustuvassa tutkimuksessaan, millainen moniammatillinen tyos-
kentely olisi mahdollisimman toimivaa sosiaalitydn nakokulmasta. Han esitte-
lee moniammatillisen tyoskentelyn osa-alueita, joiden varaan tydskentelyn
hyodyt rakentuvat, ja naiden lisaksi nelja siihen vaikuttavaa tekijaa. (Bronstein
2003.)

Ensimmaisena osa-alueena on keskinadinen riippuvuus, jolla tarkoitetaan jokai-
sen ammattilaisen kykya ymmartada oma roolinsa ryhmassa seka jokaiseen
ammattilaiseen kohdistuvaa vaatimusta luottaa toisiin jaseniin seka heidan
asiantuntemukseensa. Keskinaisen riippuvuuden kautta on ryhmassa mahdol-
lista toteuttaa uudelleen rakentuvia ammatillisia toimintatapoja. Toisena osa-
alueena moniammatillisessa tydskentelyssa on joustavuus, jolla tarkoitetaan
mahdollisuutta omaksua tyoyhteisdssa uusia rooleja. Tavoitteiden jakaminen
on ammattilaisten, asiakkaan seka mahdollisesti taman perheen jaettu vastuu
koko prosessista, tavoitteiden asettamisesta niiden saavuttamiseen saakka.
(Bronstein 2003.) Moniammatillisen tyon osa-alueet on esitelty tarkemmin ku-

vassa 1.
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Kuva 1. Moniammatillisen tyén osa-alueet (Bronstein 2003)

Ensimmainen Bronsteinin (2003) esille nostamista moniammatilliseen tyds-
kentelyyn vaikuttavista tekijoista on selkea ja myonteinen ammatillinen rooli.
Vain henkilo, joka omaa vahvan ammatillisen identiteetin, kykenee asettu-
maan yhteistydhon muiden ammattilaisten kanssa tuntematta epavarmuutta
omasta asiantuntemuksestaan ja siita, mika merkitys hanen osaamisellaan
on. Yhteiset kokoukset ja monipuolinen vuorovaikutus tarjoavat rakenteelliset
puitteet moniammatilliselle tyoskentelylle. Rakenteelliset tekijat, kuten organi-
saatiokulttuuri seka johdon suhtautuminen asiaan vaikuttavat siihen, miten
moniammatillinen yhteisty® paasee toteutumaan. Rakenteisiin, talouteen ja re-
sursseihin liittyvat asiat voivat hankaloittaa moniammatillista tydskentelya. Li-
saksi sosiaali- ja terveydenhuollossa koetaan usein kielteisena moniammatilli-
nen yhteistyo henkildokunnan kuormittuneisuuden, kiireen ja aikapulan takia.
(Bronstein 2003.)

Useissa tutkimuksissa on havaittu, ettda moniammatillisissa tiimeissa tai ver-
kostoissa toimitaan erillaan ja yhteista nakemysta ei 10ydy. Yhteistyon haas-
teeksi voi muodostua, etta yhteista tehtavaa tarkastellaan kapea-alaisesti
omasta nakokulmasta. Jotta moniammatillinen yhteistyd onnistuu, vaatii se lu-

jaa tahtomista ja motivaatiota tehda yhteistyota. (Kekoni ym. 2019.)
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Moniammatillisuudella kasitteena tarkoitetaan erilaisia potilas- ja asiakastyon
vuorovaikutustilanteita. Englannin kielessa on useita kuvaavia sanoja, jotka
kuvaavat yhteistyota; multi-, inter-, ja cross tai transprofessional. Naista en-
simmainen viittaa perinteiseen yhteistydhon, kun taas jalkimmaisilla tarkoite-
taan intensiivisempaa yhteistoimintaa. Transprofessional-termilla tarkoitetaan
totutun ammattiroolijaon rikkomista, jolloin ammattilaiset sallivat astumisen toi-

sen ammattilaisen asiantuntemuksen alueille. (Kekoni ym. 2019.)

Avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri on tarkedd moniammatillisessa tyoskente-
lyssa, koska se parantaa myds sitoutumista moniammatilliseen tyoskentelyyn.
Suurimmat haasteet moniammatillisen tydskentelyn toteutumiselle ovat am-
mattilaisten valiset valtakysymykset seka erilaiset asemat tiimissa tai ryh-
massa. Jokin ammattikunta saatetaan helposti jattaa pois kokouksista (hoito-
palaverit ym.), koska tiimin jasenet eivat ymmarra sen roolia tai merkitysta.
Joskus myds jonkin toisen ammattiryhman edustaja saattaa kokea, ettei ha-
nen tyotaan arvosteta monialaisissa palavereissa, mika johtaa siihen, etta am-
mattilainen ei uskalla tuoda omaa nakemystaan esille. Myos ammattilaisten
koulutusten erilaiset tietoperustat, arvot ja kulttuurit voivat heikentaa yhteis-
tyota tiimeissa. Kuitenkin kun yhteisty6ta kartoitettiin, havaittiin yleisesti tyos-
kentelyn edetessa yhteistyon paranevan, ja ymmarrys toisen ammattilaisen
osaamisesta ja tuntemisesta kasvoi. Lisaksi havaittiin, etta antamalla moniam-
matilliseen tiimiin osallistuville riittdvasti aikaa ja mahdollisuuksia kehittaa
osaamistaan, olivat he motivoituneita jatkamaan tydoskentelya. Vahintaan yhta
tarkeana pidettiin tyontekijoiden eli rynman jasenten selkeita rooleja seka sita,

etta heille oli tydskentelyn tavoitteet selvilla. (Kekoni ym. 2019.)

Ihmiset oppivat tuntemaan toisiaan, mitd enemman he tekevat tyota yhdessa.
Kun opitaan tekemaan tyota yhdessa, opitaan luottamaan ja arvostamaan toi-
sen ammattilaisen osaamista ja myos hyodyntamaan tata ammattitaitoa. Jos-
kus on valttamatonta saada toisen ammattilaisen nakemys esimerkiksi johon-
kin haastavaan asiakastilanteeseen. Hyvan tydyhteison ilmapiiri perustuu Juu-
tin ja Salmen (2015) nakemyksen mukaan luottamuksen lisaksi ihmisten vali-
selle avoimuudelle ja auttamishalulle. Kaytannossa hyvan ilmapiirin syntymi-
nen voi olla haastavaa, koska tydyhteison tai ryhman valilla saattaa olla keski-

naisia piilossa olevia tai nakyvia erimielisyyksia. Erimielisyydet voivat olla
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seurausta erilaista tulkinnoista, arvauksista, vaarista mielikuvista tai osaamat-
tomuudesta puhua asioista avoimen rakentavasti. (Juuti & Salmi 2015, 52—
53.)

TyOyhteison myonteista ilmapiiria voidaan edistaa kehittamalla avointa kes-
kustelukulttuuria, joka avartaa jasenten mielta. Kehittamistoimena voidaan
myos kannustaa tyontekijoita puhumaan kokemuksistaan, silla kokemusten
vaihto virittda yksilon avoimeksi uudelle. (Juuti & Salmi 2015, 52-53.) Avoi-
muus ruokkii positiivista ilmapiiria ja helpottaa yhteistyon tekemista monin ta-
voin. Heraa kysymys, kuinka paljon tietoa ja asiantuntemusta jaakaan hyodyn-

tamatta johtuen huonosta ja negatiivisesta tyoilmapiirista.

3.2 Erilaiset tiimit ja niiden monimuotoisuus

Viime vuosikymmenina tydorganisaatiot ovat muuttuneet nopeasti. Uudenlais-
ten organisaatioiden piirteet johtuvat esimerkiksi ulkoisesta toimintaymparis-
tosta, digitaalisuuden kasvusta, luovuuden korostumisesta ja tyon motivaa-
tiotekijoiden merkityksen lisaantymisesta. Monimuotoisuutta johtamalla jokai-
nen tunnustetaan yksildna huomioiden erityispiirteet, koulutustausta, persoo-
nallisuus, uskonto, arvot ja osaaminen. Monimuotoisuuden johtamisella turva-
taan yhdenvertaisuuden toteutuminen, ihmisoikeuksien kunnioittaminen seka
tasapuoliset mahdollisuudet toimia tydorganisaatioissa. (Jalonen ym. 2019,
238-239.)

TiimityOskentely on vaativa tydskentelytapa, ja se ndhdaan organisaatioissa
usein ratkaisuna. Tiimityoskentely vaatii vahvaa osaamista ja motivaatioita, ja
siihen tulisi panostaa huomattavasti nykyista enemman. (Kekoni ym.

2019.) Tyon tekemisen muotona tiimityd on kasvanut. Yhdysvaltalaisen tutki-
muksen mukaan paallikdiden ja tydntekijoiden yhteistyd on lisdantynyt 50 pro-
senttia muutamassa kymmenessa vuodessa. Perinteiset tiimityon mallit eivat
enaa sellaisenaan toimi, koska pysyvien tiimien tilalle on tullut projektitimeja
ja tiiviin yhteistydn rinnalle virtuaalitydn malleja, joissa vuorovaikutus tapahtuu
digitaalisten valineiden ja kanavien kautta. Tiimin muoto on muuttuva ja osa
tiimilaisista saattaa olla mukana ryhmassa vain lyhyen aikaa. (Hiila ym. 2019,
61.)
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Tapa tehda tyota elaa muutoskauttaan. Tyosta tulee sirpaleisempaa, ja tilan-
teet muuttuvat nopeasti. Tiimeilta se edellyttaa kykya onnistuneisiin itsenaisiin
paatoksiin. Tama vaatii muutoksensietokykya, kykya sietaa keskeneraisyytta,
kykya oppia uusia asioita ja myos motivoitumista niista. Tassa kehityksessa ei
persoona yksistaan ratkaise vaan asenne. Muutoskykyisyytta tarkastellessa
on puhuttu tiimialysta ja sen hyoédynnettavyydesta organisaation yhtena tar-

keana menestystekijana. (Hiila ym. 2019, 59.)

Hyvassa ja toimivassa tiimissa hydodynnetaan tiimialya. Tiimialyn tavoitteena

on organisaation yhteisen hyvan optimointi sen tyontekijoiden koko potentiaa-
lin ja tyontekijoista koostuvien tiimien yhteisen alykkyyden avulla. Tahan paas-
taan rakentamalla organisaatioon tiimialya hyddyntavia kaytanteita ja harjoitte-
lemalla tiettyja taitoja. Tiimialy on selkeasti maaritelty toimintamalli, jota voi-

daan ohjata ja johtaa. Alykas tiimi, joka hyédyntaa tiimialya, voi rakentaa orga-
nisaatiolle merkittdvaa kilpailuetua. Tiimialya voidaan siten pitda pohjana inhi-

millisille oivalluksille, joita laitteet eivat osaa tehda. (Hiila ym. 2019, 66.)

Erilaisuus on rikkaus, ja yhteiset pelisaannot rakentavat luottamusta, kuten jo
Raina (2012) totesi. Avoimuus ja dialogisuus ovat hyvan yhteiséllisyyden tun-
nusmerkkeja. Vallankaytto ja johtajuus ovat yhteisin sopimuksin toteutettua ja
lapinakyvaa. Talla organisaatiossa varmistetaan positiivinen sitoutuminen
seka oikeudenmukaisuus. Riittava oikeudenmukaisuus ja luottamuksen raken-
taminen kasvattavat hyvaa yhteisollisyyden kokemusta tyoyhteisdssa. Talla
tavoin toimivaa tyOyhteisa voi siis pitaa tavoitetilana ja onnistuneen vuorovai-
kutuksellisuuden tahtotilana. Tarkeinta taman saavuttamisessa on varmasti
se, etta se on rakennettu juuri yhteisten pelisaantdjen Iahtdokohdista, joilla on
varmistettu luottamus, joka puolestaan on mahdollistanut avoimuuden ja dialo-

gisuuden.

3.3 Tyontekijoiden toimintaan vaikuttavia tekijoita

TyoOyhteisdjen ja organisaatioiden monimuotoisuudella on vaikutusta ihmisen
toimintaan. Vaikuttavia tekijoita tyontekijoiden kayttaytymisen taustalla ovat
eroavaisuudet, jotka liittyvat sukupuoleen, ikaan, etniseen taustaan tai henki-
IOkohtaisiin rajoitteisiin, kuten vammaisuuteen. Ihmisen toimintaan vaikuttaa

myo6s, miten moninaisuutta on kyetty johtamaan ja luomaan onnistunut
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dynaaminen hallinta. Onnistunut hallinta tuottaa tyoyhteisoon yksil6ita, joilla
on tilaa oman identiteetin rakentamiselle. (Jalonen ym. 2019, 238, 246.) Tama
vaatii tyoyhteisolta joustavuutta ja sopeutumiskykya seka halukkuutta tehda
toita sen eteen, etta kaikille tyontekijoille annetaan tilaa ja aikaa rakentaa

omaa ammatillista identiteettia.

Tyborganisaatiossa ihmisen toimintaan vaikuttavia tekijoita ovat yhdenvertai-
suuden ja tasapuolisuuden toteutuminen seka inmisoikeuksien kunnioittami-
nen. Yksiloa tulee aina lahestya kokonaisvaltaisesti. Tiimia rakennettaessa tu-
lee ottaa huomioon tasapuolisesti kaikki henkildkohtaiset ominaispiirteet,
koska nailla tekijoilla on vaikutusta suoriutumiseen, kayttaytymiseen ja asen-
teisiin. Onnistuneet vuorovaikutuksen kautta on mahdollista myds luoda inhi-
millinen ryhmadynamiikka, joka ohjaa sosiaalista kanssakaymista. (Jalonen
ym. 2019, 238, 244.)

Jokaisessa tyopaikassa ja moniammatillisessa yhteistydryhmassa tulee joskus
vastaan yhteistyon sujumiseen liittyvia haasteita. Yksi tyohyvinvointiin olennai-
sesti vaikuttava tekija on, kuinka kohdellaan toisia tydssa. Yksilon osaamiseen
kuuluu ammattiosaamisen lisaksi tyontekijaosaaminen. Tyontekijaosaaminen
kasittad muun muassa tyontekijataidot, esihenkilo—alaistaidot ja tydyhteisotai-
dot. Naiden taitojen hallitseminen on merkittavassa roolissa organisaatioiden
menestymisessa. Menestyksekas ja korkeatasoinen toiminta edellyttaa tyonte-
kijalta luotettavuutta, muutosherkkyytta, empatiakykya, riittdvaa moraalia ja
kykya sietaa turhautumista. Tyoyhteisotaitoja tarkasteltaessa jokaisen yksilon
oma toiminta on keskeista. Silloin talléin olisi hyva arvioida, miten oma tyo6-
kayttaytyminen tukee tyontekijoiden keskinaista yhteistyota ja auttaa saavutta-
maan tyodlle asetettuja tavoitteita. (Mannermaa 2022, 324-325.) Kuvassa 1 on

esitelty yksilon tyontekijaosaamiseen kuuluvia asioita.
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Kuva 2. Tyontekijan valinnat ja vastuut (Mannermaa 2022)

Motivaatiolla on yhteys ihmisen hyvinvoinnin kokemukseen. Motivoitunut tyon-
tekija on innostunut, han tavoittelee tydlle asetettuja tavoitteita eika pelkaa
haasteita. Tama nakyy yksilon innovatiivisuutena, tunnollisuutena seka luo-
vuutena. Motivaatiolla on vaikutusta myos tyoyhteison itseohjautuvuuteen, toi-
minnan edistamiseen ja hyviin sosiaalisiin suhteisiin. Onnistuneella esihenkil6-
tyolla voidaan saada aikaan hyvan tyoilmapiirin rakentanut, pysyva seka moti-
voitunut tydyhteiso, joka kykenee ratkomaan haasteita ja tavoitteiden saavut-
tamiseksi puhaltaa yhteen hiileen. (Levanto 2018; Sinokki 2016, 84, 87.) Miten
yksilo voi saada itselleen lisaa motivaatiota, jos on esimerkiksi tyouraa jo pal-

jon takana, mutta elakeikaan vielda matkaa?

Yksi motivaatiotekija ovat tunteet, jotka vaikuttavat kaikkeen paatoksentekoon,
ajatteluun ja toimintaan. Tyota tekevien ihmisten kokemat tunteet kuuluvat
oleellisena asiana tyOyhteisdihin, ja niilla on selkea yhteys hyvinvointiin ja tyo-
motivaatioon. Tunteet kertovat onnistumisista, yhteenkuuluvuudesta ja niiden
tunnistamisella voidaan kehittaa johtamista ja tyoyhteisdja. Lisaksi tunteet
saatelevat energian maaraa ja auttavat kohdentamaan energian tyossa oikein.
Positiivisilla tunteilla on vahva yhteys tydmotivaatioon ja hyvinvoinnin yllapita-

miseen, kun taas negatiiviset tunteet heikentavat hyvinvointia. Sanotaan, etta
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ongelmatilanteet usein haastavat meita inmisia toimintaan ja I16ytamaan ratkai-
suja nopeasti. Negatiivisetkin tunteet ovat usein hyodyllisia, kun kehitetaan toi-
mintatapoja ja keksitaan ratkaisuja ongelmatilanteisiin. (Sinokki 2016, 198—
200.) Miten tama tapahtuu kaytanndssa? Meilla kaikilla on varmasti mielessa
jokin asia, johon on I6ytynyt ratkaisu nopeasti, kun jokin tilanne on vaatinut toi-

mimaan ripeasti.

Yrityksen tunne-elamaa on mahdollista edistaa kehittamalla organisaation kol-
lektiivista mielitajua. Tama tarkoittaa kykya tarkastella oman mielen toimintaa
ikdan kuin kuudetta aistia, joka meilta kaikilta I0ytyy. Sen kehittyminen nakyy
fysiologisina muutoksina aivoissamme, minka lisaksi kehittyminen edistaa
mielen integraatiota eli yhtenaisyytta. Mielitajun kehittaminen edistaa lisaksi
empatiakykya. Yritys, jossa annetaan tilaa ihmisten mielitajun kehittymiselle,
saa edellytyksia omalle kehittymiselleen. (Rauhala ym. 2013, 167.) Sallivassa
ja avoimessa, psykologisesti turvallisessa tyoyhteisossa on tilaa kaikenlaisille
tunteille. Psykologisesti turvallisella yhteisolla on toisten tunteiden ja tarpeiden
havainnointikykya ja -halukkuutta, joka nakyy aitona kuuntelemisena ja syn-

nyttaa tunteen yhteydesta ja arvostuksesta. (Rinne 2021.)

Tyodntekijan yksilolliset ja ainutkertaiset kokemukset riittamattomyydesta vaih-
televat arjen mielikuvien, kokemusten ja omien tavoitteiden, jaksamisen ja ela-
mantilanteen mukaan. Riittavyytta voidaan tarkastella yksilon potentiaalisten
vahvuuksien kautta, ja se on osa tyohyvinvoinnin edistamista, koska ihminen
peilaa omaa riittavyyttaan ymparistonsa inmisiin. Riittamattomyyden kokemuk-
sia tarkasteltaessa tulisi huomioida esimerkiksi organisaatioiden erilaiset arvo-
valinnat, vaikutusmahdollisuuksien ja yhteisollisyyden tila, yhteistyon ja tiimi-
tydn sujuminen seka vuorovaikutus. Riittavyyden lisdamiseksi on oleellista tar-
kastella tyOyhteison ja yksilon osaamiskaytantdja seka tuoda nakyvaksi ne toi-
mivat kaytanteet, jotka omassa tyOyhteisdssa on kehitetty ja todettu onnistu-
neiksi. Lisaksi tydyhteison sisaisen ja ulkoisen yhteistyon sujumiseksi on tar-
keaa tuoda esille, mita erityisosaamista omassa tyoyhteisdssa on ja milla ta-

valla osaamista tuetaan. (Suonsivu 2015, 74-76.)

Suonsivu (2015, 124-125) toteaa, etta mielekas tyo ja kokemus hyvaan tyo-
ryhmaan kuulumisesta tuovat elamaan tasapainoa. Tyoryhma ja tyo, jossa on

mahdollisuus kokea riittavyyden ja onnistumisen tunteita, vahvistaa
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osaamista, tuottaa tyoniloa seka kehittymista ihmisena, voi olla osa oikein an-
toisaa elamaa. Merkityksellisia nakokulmia ovat tyon kuormitustekijat, tydym-
paristd, kannustus ja henkildon vastuullisuus omasta ammatillisuudesta. Tar-
keita riittavyytta edistavia ulottuvuuksia ovat tydyhteison ja organisaation toi-
minnan sujuvuus, luottamus, yhteiset tavoitteet ja kdytannot seka tyontekijan
oma asenne. Kasitteena riittdvyys on kokonaisuutena moniulotteinen ja moni-
muotoinen. Kuvassa 2 on esitetty positiivinen, dynaaminen ja muuttuva riitta-

vyyden malli, jonka taustalla on vanhuslahtdisen hoitotydn toteutuminen.
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Kuva 3. Positiivinen riittavyyden malli vanhustydssa (Suonsivu 2015)

Monilla tydpaikoilla toimintaa ohjaavat suunnitelmallisuus, liiallinen ennakointi
seka tulevaisuuden hallinta, jolloin pois jaavat toiminnan uudistamisen kan-
nalta merkitykselliset tekijat kuten tietty sattumanvaraisuus ja yllatyksellisyys,
kuten Toivanen (2019, 305, 307) tutkiessaan serendipisyytta hyvin totesi. Se-
rendipisyys-kasite tarkoittaa yksilon kohtaamaa sattuman ja yllatyksellisyyden
ohjaamaa hyodyllista havaintoa, ilmiota tai ideaa, onnekasta l10ytd6a. Taman

tutkimuksen tavoitteena oli havaintojen tekeminen asiantuntijaty6ssa Suo-

messa ja saada kasitys siita, miten onnekkaita 16ytodja tehdaan. Tavoitteena oli

myos |0ytaa vastauksia siihen, miten nama 16ydaot liittyvat tyoyhteisdn ilmapii-
riin (psykologiseen turvallisuuteen) ja organisaatiokulttuuriin ja miten ne liitty-
vat yksilon toimintatapaan. (Toivanen 2019, 305.)
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Tutkimuksessa havaittiin, etta serendipisyys-kokemukset olivat selkeasti yh-
teydessa yksilon uudistamishalukkuuteen, motivaatioon uudistaa ja kehittaa
toimintaa. Lisaksi tama nakyi yksilon suhtautumisessa psykologisen turvalli-
suuden kokemukseen seka uudistavaan tyokulttuuriin koko laajuudessaan.
Tutkimus pohjautuu vuonna 2019 toteutettuun asiantuntijakyselyyn (N=1997).
Asiantuntijoista 54 prosenttia oli kohdannut tydssaan onnekkaita 16ytdja, ja
naisten osuus oli suurempi kuin miesten. Monet innovaatiot ja I0ydot organi-
saatioissa on tehty sattumusten ja yllatyksellisyyden kautta. Tulevaisuuden
uudistaminen vaatii rohkeutta ja ennakkoluulottomuutta, kykya tehda asioita

eri tavalla ja sopeutumista muutoksiin. (Toivanen 2019, 305.)

Serendipisyys-kokemuksia lisdavat aikaisempien tutkimusten mukaan yksilon
omat ominaisuudet, kuten avoimuus, uteliaisuus, sensitiivinen suhde ymparis-
toon, sinnikkyys, joustavuus seka kokeileva ja tarkkaileva toimintatapa. Monet
yksilon persoonallisuuteen liittyvista ominaisuuksista ovat varsin pysyvia,
mutta moniin erityisesti yksilon toimintaan vaikuttavia tapoja ja piirteita on
mahdollista jossain maarin kehittda tai muuttaa. Serendipisyyden vahvista-
miseksi on organisaation tarkea tunnistaa kehitettavissa olevia yksilotekijoita
ja sita, miten nama ovat yhteydessa serendipisyys-kokemuksiin. Useissa tutki-
muksissa on todettu tydyhteison sallivuuden virheiden tekemiselle tukevan se-
rendipisyytta ja vahvistavan tata. (Toivanen 2019, 308.) Tama perustuu siihen
kasitykseen, etta psykologisesti turvallisessa tydymparistdssa arvostetaan ja
kunnioitetaan toisten osaamista seka suhtaudutaan tyotovereihin myontei-

sesti.

Psykologisesti turvallisessa tyOpaikassa on sallivaa olla oma itsensa ja epaon-
nistua seka tuoda esiin omia ajatuksia seka mielipiteita. Lisaksi kansainvali-
sissa tutkimuksissa on havaittu, etta psykologisesti turvallinen ilmapiiri tukee
yksilda luovaan ajatteluun, teknologian kayttoonottoon seka virheista oppimi-
seen. Asiantuntijatyd psykologisesti turvallisessa tyoskentely-ymparistossa li-
saa tyontekijoiden tiedonvaihtoa ja yhteistyota seka tukee monialaista tyds-
kentelya. Erityisesti tyoyhteison kompleksiset tilanteet ratkeavat paremmin
myOnteisessa ja psykologisesti turvallisessa tydymparistdssa. (Toivanen
2019, 308.)
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Toivasen ym. (2021) mukaan tutkitut serendipisyytta tukevat ja synnyttavat
onnekkaat I0ydokset, sattumukset tapahtuivat monenlaisissa tilanteissa, mutta
yleista niille oli se, etta niissa korostui asiantuntijan oma aktiivisuus. Esimer-
kiksi jos "aktiivisesti tapaa henkil6ita, joita ei valttamatta tarvitsisi nahda”, voi
saada uutta, uusia ideoita ja ajatuksia tai sellaista tietoa, jota tyontekija pystyy

hyddyntdmaan omassa tyossaan.

Aikaisemmissa Toivasen (2019, 316) tutkimuksissa tehtiin havaintoja, joiden
mukaan serendipisyys-kokemukset ovat yhteydessa digitaaliseen ymparis-
toon, muun muassa sosiaalisen median kayttoon tyossa. Uudemman tutki-
muksen mukaan Toivanen ym. (2021) erilaiset pysahtyneisyyden tilat tydpai-
kolla, esimerkiksi jonottaminen kahviautomaatilla lisasivat serendipisyys-koke-
muksia ja lasna olevaa tiedonvaihtoa asiantuntijalta toiselle. Tietysti tahan vai-
kuttaa jokaisen asiantuntijan omat kokemukset. Johtopaatoksena tasta pide-
taan tarkeana, etta tydnantajat mahdollistaisivat organisaatioissaan lasna ole-
vaa kohtaamista osana vahvistavaa serendipisyytta. Asiantuntijatyopaikoille
on tarkeaa luoda pysahtymisen ja oivalluksen paikkoja ja lisata nain sosiaa-

lista vuorovaikutusta.

Avoin vuorovaikutus ja tiedon virtaaminen lisaavat tyopaikan serendipisyytta.
Etatyon lisaantyessa ongelmana on kasvokkain tapahtuvien kohtaamisten va-
heneminen tydpaikoilla, tyontekijoiden erakoituminen seka toimitilojen autioitu-
minen. Ratkaisuna tassa voi toimia tyontekijoiden kanssa sovitut toimistopai-

vat, hyva ja ajanmukainen tilasuunnittelu ja yhteiset pelisaannot.

Toivasen ym. (2021) mukaan digitalisaatio, paallekkaiset tehtavat ja kohtaami-
set sitovat voimavaroja eika onnekkaille I10ydodille tai sattumuksille enaa jaa riit-
tavasti aikaa. Taman lisaksi tydoelama elaa massiivista murros- ja muutosaika-
kautta, joka saattaa estaa pysahtymisen. Onnekkaat 16yddkset, onnenkanta-
moiset voivat olla merkityksellisia ja hyodyllisia tydon uudistumisen nakokul-
masta. Siksi tulisi tydpaikoilla luoda uusia toimintamalleja, rakenteita, jotka
mahdollistavat pysahtymisen. Myds serendipisyys kasitteena on monissa asi-

antuntijaorganisaatioissa vieras ja monitulkintainen.

Toivasen ym. (2021) tutkimuksen tarkeimpana tavoitteena on tehda asiantun-

tijatyon sattumanvarainen puoli tunnetuksi, silla sita harvoissa tutkimuksissa
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on aikaisemmin kasitelty. Onnekkaita 16yt6ja voi tehda omalla tyopaikalla tyOs-
kennellessa yhdessa, jos sille annetaan aikaa ja tilaa, eika niita valttamatta
tarvitse lahtea etsimaan kauempaa. Yleensa kun etsitaan, niin lI0ydetaan ja
opitaan uutta ja serendipisyytta esiintyy niin pienissa kuin suurissakin ratkai-
suissa. Serendipisyys on yksi asiantuntijatyon kehittymisen ja oppimisen
muoto, eika kyseessa ole harvinainen ilmio, vaan olennainen ja keskeinen osa
asiantuntijatyota. Serendipisyyden merkitys ja sen huomioiminen jaa usein

huomaamatta kiireen, kontrollin ja liiallisen suunnittelun keskella tyoelamassa.

3.4 Vuorovaikutuksellisuus ja erilaiset persoonat

Tyohon ja tydyhteisoon kiinnittymista on kuvattu ja tutkittu monin eri kasittein.
Ne maarittelevat yksilon ja tyoyhteison suhdetta hieman eri tavoin, mutta yh-
teista on se, etta niilla on yhteys vuorovaikutukseen. Toistaiseksi tiedetaan
kuitenkin vasta vahan vuorovaikutuksen ja tydoyhteisoon kuulumisen yhteyk-
sista toisiinsa, koska vuorovaikutus on ollut Iahinna selittavana muuttujana
tydhyvinvointitutkimuksissa eika tutkimus ole juuri fokusoinut vuorovaikutuk-
seen. (Rajamaki & Mikkola 2014.)

Vuorovaikutuksellisuus korostuu tdman paivan tyoelamassa, ja se ndhdaankin
yhtena tarkeimmista tyoelamataidoista. Monialaiset sosiaali- ja terveydenhuol-
lon toimintaymparistot tarvitsevat toimiakseen vahvaa jaettua asiantuntijuutta

ja yhteistyota. Tama edellyttaa tyoskentelya erilaisissa moniammatillisissa tyo-

ryhmissa ja verkostoissa. (Kekoni ym. 2019.)

Vuorovaikutus voidaan nahda laajana kasitteena, joka pitaa sisallaan yksiloi-
den, yhteisojen, organisaatioiden seka kulttuurien valisen kommunikaation ja
suhteet. Kaikki kohtaamisen muodot eivat ole positiivisia, vaan niihin voi liittya
vallankayttda ja jaettuja saantoja. Lisaksi siihen liittyvia kasitteita voi olla pal-
jon ja samoja kasitteita kaytetaan eri tavoin eri yhteyksissa. Puhutaan muun
muassa asiakaslahtoisyydesta, dialogisuudesta, verkostoitumisesta, moniam-
matillisuudesta tai voimaantumisesta. Ihmisten valiset suhteiden vaikutukset
eivat usein ole tunnistettavissa, vaan seka ammattilaisella etta asiakkaalla on
oma osuutensa onnistuneessa vuorovaikutustilanteessa. Asiakkaan roolin
vahvistuessa on dialogisen vuorovaikutuksen merkitys kasvanut. Jokaisella ih-

misella on oma yksildllinen tapa tulla kohdatuksi ja olla vuorovaikutuksessa.
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Kaikilla on mahdollisuus kehittya vuorovaikutustaidoissaan, eika kukaan ole

koskaan valmis. (Monkkonen 2018.)

Tama on hyva pitaa mielessa, kun seuraavan kerran valmistautuu pitamaan
verkostokokousta tuntemattomille: minun ei tarvitse olla valmis, vaan voin ke-
hittya. Kehittymista tapahtuu huomaamattamme. Paaasia on, etta olemme val-
mistautuneet ja meilla on hyva asenne, tahtoa ja edelleen hyvaa motivaatiota

tehda parhaamme. Meillda on myds lupa epaonnistua. Vai onko?

Vuorovaikutusosaamiseen ammattikontekstissa liittyy kyky vastavuoroiseen ja
ideoivaan kommunikaatioon asiakkaan, hanen laheistensa tai toisten ammatti-
laisten kanssa. Substanssiosaaminen vastaavasti rakentuu olennaisten tieto-
jen ja taitojen hallinnasta, jota toiset osaamisen muodot taydentavat. Prosessi-
osaamiseen kuuluu prosessien eteenpain viemisen taitoja ja osaamisalueiden
erottelu mahdollistaa sen, etta kaikki hyvan asiakastyon elementit tulevat huo-
mioiduiksi. (Ménkkénen 2018.)

Ammatillinen vuorovaikutus haastaa ammattilaisia, koska erilaiset lainsaadan-
nolliset tekijat maarittavat toimintaa ja vuorovaikutus tulee nahda ammattitai-
toa vaativana tyotehtavana. Tyon tavoitteet ja tulokset maarittavat vuorovaiku-
tuksen maaraa, muotoa ja sen laatua. Ammatillinen rooli vaikuttaa vuorovaiku-
tukseen, mutta usein oma persoonallisuus ja temperamentti vaikuttavat siihen.
Erilaisia tyOyhteisdssa esiintyvia rooleja ovat esimerkiksi seuraavat: ideoija, in-
nostaja, huolehtija, toteuttaja, keskustelija, tarkkailija, koordinoija, opastaja,
rohkaisija, viihdyttelijé, provokaattori, aloitteentekija, tybmyyré ja sovittelija.
(Raina 2012.)

Tiimien toimintaan vaikuttaa vuorovaikutuksen lisaksi sen koko ja rakenne.
Raina (2012) toteaa, etta suuri tiimi harvoin paasee yhteisiin padmaariin ja
pieni tiimi tarvitsee vahvaa tukea yhteisten tavoitteiden toteutumiseen. Ryhma
tai tiimi ei voi olla itseohjautuva vaan tarvitsee johtajuutta, joka tukee ja auttaa
ryhmaa pysymaan oikeassa suunnassa. Jollekin on tiimissa annettava johta-
misen rooli tukemaan tiimin vaativaa tehtavaa. Tama liittyy tiimin prosessien

johtamiseen ei varsinaiseen esimiesjohtamiseen.
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Kevaalla 2020 alkaneen koronapandemian takia monilla tyopaikoilla siirryttiin
taysaikaiseen etatyohon. Kokemukset tietotyossa etatyon osalta ovat olleet
onnistuneita, koska puitteet etatyolle olivat olemassa. Vaitoskirjatutkimuk-
sessa (Rajamaki 2021) ilmeni myds toisenlaisia kokemuksia, silla yksilétasolla
kokemukset esimerkiksi etatyosta ovat aina yksildllisia. Kokoaikainen etatyo
on nostanut esiin nimenomaan yksilollisia kokemuksia yksinaisyydesta, sosi-
aalisesta eristaytymisesta seka yhteisollisyyden ja spontaanien tapaamisten
kaipuusta. Kokemukset eivat ole vain poikkeusajassa ilmenevia, vaan jokai-
sen tyontekijan oma kokemus tyoyhteison kuulumisesta ja vuorovaikutuksesta

ovat merkityksellisia.

Tyodntekijan kokemuksella tydyhteisoon kuulumisesta on suuri merkitys tyohy-
vinvoinnille, silla se vahvistaa niin yksilon mutta myos koko tyoyhteison hyvin-
vointia. Hyvinvointi muodostuu turvallisuuden, terveyden, itsensa toteuttami-

sen, arvostuksen ja vuorovaikutussuhteiden varaan. Nama ilmiot tydpaikoilla

nakyvat tyossajaksamisessa, tyopaikkojen vaihtamisessa, vapaa-ajan neuvot-
telemisessa, itsensa kehittamisessa seka akillisten kriisitilanteiden kautta. Nai-
den asioiden hoitaminen ja kasitteleminen tydpaikoilla vaikuttaa kaikkien tyon-

tekijoiden tydhyvinvointiin ja yhteenkuuluvuuteen. (Rajamaki 2021.)

Tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen rakentumista vuorovaikutuksessa Ra-
jamaki (2021) esittaa, etta tydmotivaation ja tyon tuloksellisuuden kannalta pa-
nostaminen hyvaan tyokulttuuriin on tarkeaa. Keskinaisella vuorovaikutus-
osaamisella on tarkea rooli. Laadukkaalla ja toisia kunnioittavalla seka arvos-
tavalla vuorovaikutuksella on tarkea merkitys myos yhteiskunnallisesti. Ym-
martamalla tydyhteisdon kuulumista rakentavaa vuorovaikutusta on mahdol-
lista tukea yksiloiden kiinnittymista tydelamaan ja kehittda organisaatioiden

toimintatapoja seka tyontekemisen kulttuuria.

Tyoyhteisoon liittymista ja kiinnittymista on tutkittu varsin paljon sen tarkeyden
takia. Rajamaki keskittyy tarkastelemaan asiaa tyontekijdiden nakdkulmasta.
Tydyhteis6on kuulumisen prosessit ovat yksilolle tarkeita koko tydsuhteen
ajan, taman takia tarvitaan tietoa siita, millaisiin tydelaman yhteisaihin liitytaan

ja miten tydntekijoiden erilaisiin tarpeisiin tydyhteiséssa kuuluu vastata.
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Puusa ja Ala-Kortesmaa (2019) nostivat esiin, millainen vuorovaikutusosaami-
nen korostuu asiantuntijatydssa ja toimivan tyoyhteisovuorovaikutuksen kayt-
tohalukkuudessa. Asiantuntijatyossa kaikkein korostunein vuorovaikutusosaa-
misen alue on yksilon kyky ottaa vastaan palautetta, vaikka yleensa tyoyhtei-
son vuorovaikutusosaaminen on korostanut nakyvaa viestintdosaamista eli
palautteen suullista antamista. Asiantuntijatydssa on erityisen tarkeaa hallita
palautteen vastaanottaminen. Tyosuhdetaidoissa on tarkeaa osata kasitella
niin hyvaa kuin huonoa palautetta ja ottaa opiksi niista. Tassa korostuu myos
se, etta uskaltaa antaa palautetta muille. Palautteet ovat yksi kehittamisen tyo-
kalu esihenkilGille, silla palautteet ohjaavat toimintaa. Ne ovat keinoja, joilla or-
ganisaation on mahdollista muuttaa toimintaa paremmaksi. Tyontekijalla toisin
sanoen on jopa velvollisuus olla kriittinen ja rakentavasti kyseenalaistaa huo-
noksi havaittuja toimintatapoja ja suunnitelmia itsensa tai organisaation kehit-

tamisen hyvaksi.

Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) mukaan matala hierarkkisuus lisaa tydilma-
piirin positiivista, lamminta latausta ja tyontekijdiden sanotaan auttavan toisi-
aan seka valittavan aidosti toisistaan. Asiantuntijatyon itsellisyydesta huoli-
matta tydyhteisokulttuurit mielletddn vahvasti yhteisollisiksi ja erilaisuutta ar-
vostaviksi, mika lisaa tyon tehokkuutta ja tuottavuutta. Vuorovaikutus koettiin
helposti lahestyttavaksi, eri tiimeja oli myos helppo lahestya ja tehda yhteisia
projekteja seka yhteistyota. Yhteisollisyyden rakentaminen arkipaivaisiin tilan-
teisiin, joissa jokaisella tyontekijalla, on mahdollisuus tulla kuulluksi, on merki-
tyksellista. Tyoyhteisotaitojen edistamista mahdollistavalle vuorovaikutukselle
luonteenomaista on vahva luottamus, joka perustuu vastavuoroisuuteen ilman
kontrolloimisen tarvetta. Naissa tilanteissa yksilo kokee, etta hanelle annetaan
likkumavaraa, vastuuta ja vapautta. Tama toimii motivoivana tekijana ja voi
parhaassa tapauksessa synnyttaa vastavuoroisuutta seka halun toimia luotta-

muksen arvoisesti.

Erilaiset muutosprosessit organisaatiossa edellyttavat vahvoja yhteistyo- ja
vuorovaikutustaitoja. Moniammatillisuuteen liittyy monia stigmoja ja sita pide-
taan itsestaan selvana tyoskentelytapana. Tosiasiassa tyoskentelytavoista
I8ytyy paljon jannitteisyytta, kilpailua seka haluttomuutta ymmartaa toisen na-
kokulmaa. Moniammatillisuudella on kahdet kasvot, ja sita pidetaan valttamat-

tomana ja itsestaan selvana. Moniammatillisesti tyoskennellaan esimerkiksi
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erilaisissa verkostokokouksissa, asiakas- ja palvelusuunnittelukokouksissa ja
kehittamiskokouksissa. Moniammatillisiin kokouksiin voi osallistua myos asia-
kas. (Kekoni ym. 2019.)

Verkostomuotoinen kehittdmistyd on ollut suosiossa pitkaan sosiaali -ja ter-
veydenhuollossa, ja sote-uudistus on vauhdittanut tata nakemysta. Sorsan
(2022a) nakemyksen mukaan verkostotyolle on oiva paikka palveluiden yh-
teensovittamisessa ja moniammatillisessa yhteisty0ssa. Erityisesti terveyden-
huoltoa rasittaa tietty hierarkkisuus ja prosessikeskeisyys. Verkostomainen
tyoskentely auttaa nakemaan vaihtoehtoisia toimintatapoja, ja se tuo vaihtelua
arkirutiineihin. Verkostotyo vaatii paljon valmisteluty6ta, luottamuksen rakenta-
mista ja aktiivista panostusta. Verkostotyo on vaativaa ja aikaa vievaa, koska
palveluintegraation kaltaiset merkittavat muutostilanteet ovat erittain haasteel-
lisia ja niiden kuuluukin vieda aikaa. Ensimmainen askel kohti parempaa ver-
kostojohtamista on varmistaa, etta kehittamistyd on organisointitavaltaan tar-
koituksenmukaista. Voidaan miettia, tarvitaanko kehittamistydhon varsinainen
verkosto vai sopisiko siihen joku muu tapa paremmin. Verkostomaisia tyos-

kentelytapoja on mahdollista kuitenkin hyodyntaa.

Verkostojen johtaminen vaatii erityisosaamista ja elinkaarensa eri vaiheessa
verkostot tarvitsevat erilaista johtamista, kuten Sorsa (2022b) blogitekstissaan
esittaa. Verkostojen elinkaari muodostuu tutkijoiden mukaan Imperial ym.
(2016) neljasta eri vaiheesta. Aktivointivaiheessa verkosto hakee omaa ta-
paansa toimia. Verkostomainen toimintapa vaatii uusien jasenten houkuttele-
mista, koska jasenet voivat vaihtua tiuhaan, eika varsinaista muutosvastarin-
taa ilmene. Verkoston kehittdminen vaatii nain ollen aktiivista yhteistyota ja
edistajid. Yhtenaisyyden saavuttaneissa verkostoissa on jasenten sitoutunei-
suus lisaantynyt ja vaihtuvuus pienentynyt. Myos huolia verkostotyon otta-
masta suunnasta alkaa esiintya institutionaalisissa verkostoissa rakenteet ja

yhteiset kaytanteet ovat saaneet vakiintuneen aseman.

Elinkaarensa uudelleenarvioinnin vaiheessa jasenet palaavat eksistentiaalis-
ten kysymysten aarelle: voisiko verkostoon kaytettyja resursseja kayttaa pa-
remmin, tehokkaammin? Tassa vaiheessa verkostot voivat joko vakiintua, uu-
delleenorientoitua tai hajota. Uusi orientaatio vaati verkoston johtajilta hyvaa

keskinaista yhteistyota ja kykya tarttua muutosvastarintaan seka estaa
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verkoston kaytossa olevien resurssien ohjautumisen muuhun toimintaan. Ver-
kostotyon johtaminen ja sen edistaminen vaativat erilaista johtamista verkos-
ton elinkaaren eri vaiheissa. Verkostotyon johtajan on ymmarrettava verkosto-

tydn ohjaamista ja vaikuttavuuden edistamista. (Sorsa 2022b.)

Suomessa moniammatillisuutta tarkastellaan usein dialogisuuden, yhteistoi-
minnan, moniaanisyyden, yhteisen tiedonmuodostamisen ja diversiteetin ka-
sitteiden kautta. Sosiaali- ja terveysalan tutkimuksissa on kaytetty yhteistyota
kuvaavina ilmaisuina vuorovaikutuksen vaihtoaluetta, asiakkaiden ja ammatti-
laisten yhteistoiminnallisuutta, jaettua asiakkuutta tai jaettua asiantuntijuutta.
Jaettu asiakkuus ja yhteistoiminnallisuus hoidettaessa asiakkaan asioita autta-
vat ammattilaisia padasemaan tavoitteeseen. Tama mahdollistaa yhteisen ym-
marryksen ja tietdmyksen muodostumiseen seka lisdantymiseen. (Kekoni ym.
2019.)

Moniammatilliset vuorovaikutustilanteet voivat parhaimmillaan toimia hyvina
oppimisalustoina. Uusien nakokulmien kokonaisvaltainen tarkastelu auttaa
I6ytamaan monipuolisia ratkaisuja, tarkeaa on oppia likkumaan erilaisten am-
matillisten ja organisaatiokohtaisten alakulttuurien ja tiedon muotojen valilla.
(Kekoni ym. 2019.) Murumaki (2022) puolestaan kasittelee vuorovaikutukselli-
sia keinoja, jotka tekevat vuorovaikutustilanteista sujuvampia ja selkeampia.
Vuorovaikutuksessa on pitkalti kysymys siita, tulinko ymmarretyksi ja uskal-
lanko kyseenalaistaa ja tulkitsenko alan termistoa oikein. Usein sote-alalla ko-
keneempi tyontekija saattaa kayttaa paljon sellaista ammattikielta, jota uu-
dempi ammattilainen ei taysin ymmarra, ja tama saattaa lisata jannitteisyytta

vuorovaikutustilanteessa.

4 TYOHYVINVOINTI

Tydhyvinvointi ei ole yksiselitteinen termi, sita voidaan lahestya monesta eri
nakdkulmasta. STM:n (2022) mukaan tyéhyvinvointi on kokonaisuus, jonka
muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Tyohy-
vinvointia lisdavat muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhtei-
son ilmapiiri ja tydntekijoiden ammattitaito. Kauhanen (2016) puolestaan ki-
teyttaa, etta ihminen tulisi nahda psykofyysisena kokonaisuutena, jonka toi-

mintaymparistona on tyo, koti ja vapaa-aika. Tydhyvinvointi tulisi nahda
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olennaisena ja normaalina osana organisaation strategian toteuttamista, eika
irrallisena muusta johtamisesta. Tyohyvinvointi voidaan jakaa osa-alueisiin,
jotka kaikki liittyvat ratkaisevasti hyvinvoinnin tasoon. Keskeisia tyohyvinvoin-
nin osa-alueita ovat tyo, sen mitoitus ja organisointi, tydymparistd, osaaminen
ja kehittymismahdollisuudet seka yksilon oma tyokyky ja terveys. Huomioitavia
osa-alueita ovat myods johtaminen ja tiedonkulku seka sosiaaliset suhteet ja
tydyhteisottaidot. (Kauhanen 2016, 26, 28.)

Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyossa jaksamiseen. Tyodstaan innostu-
neet, motivoituneet ja hyvinvoivat tyontekijat tekevat laadukasta tyota ja saa-
vat paljon aikaan. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tydhon sitoutu-
minen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. Tyohyvinvointiin satsaa-
malla tyontekijat saavat viestin valittamisesta, joka on yksi tydmotivaatiota yl-
lapitava tekija. Inminen voi tydssaan paremmin, kun tietda selkeasti perusteh-
tavan, sille asetetut tavoitteet seka kaytettavissa olevat keinot tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tyomotivaatiolla ja tyohyvinvoinnilla on selkea yhteys tyon
tuottavuuteen. Tyontekijoiden voimavaroja voidaan kohdentaa oikein maaritte-
lemalla tavoitteet selkeasti yhdessa tydyhteison kesken. Tydhyvinvoinnin ke-
hittdminen ja yllapitaminen ovat usean toimijan yhteistyota, ja siina on tyonte-
kijoiden lisaksi mukana tyosuojelu, tyoterveyshuolto, esimiehet ja tydnantajat.
Tyokyvyn ja tyoturvallisuuden edistaminen vaatii aina maaratietoista johta-
mista seka johdon sitoutumista, ja toimet taytyy kohdentaa seka terveyteen
etta tydhon. (Sinokki 2016, 43—44; Lehto-Lundén & Salovaara 2016, 171.)

Alahuhta (2015) toteaa, etta jokaisen ty0ssa kayvan ihmisen tydpaikalla on
kaksi hyvinvoinnin vastuunkantajaa, tyontekija itse ja esihenkild. Esihenkilo on
jokaisen tyontekijan tarkein mentori ja valmentaja, ja esihenkildn parhainta
tyohyvinvointiosaamista on tunnistaa voiko toinen hyvin. Tallaisessa tilan-
teessa esihenkilon olisi hyva aloittaa keskustelu ja varmistaa, onko mielen
paalla huolia. Kysyminen on tarkeaa, silla vaikka huolia ei olisikaan, valittami-
nen jaa silti usein mieleen. Tallainen toiminta saa tyoyhteis6ssa myos toiset
ihmiset toimimaan ainakin jonkin verran samalla tavalla. (Alahuhta 2015, 157—
158.)

TyoOelakevakuutusyhtié Keva on selvittanyt julkisen alan tyohyvinvointia

vuonna 2020. Tutkimuksessa tyontekijan tyokykya arvioitiin vaittamilla, jotka
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liittyivat fyysiseen ja henkiseen tyokykyyn. Huomionarvoinen asia on, etta tut-
kimus toteutettiin poikkeusaikana, ja tasta syysta johtopaatoksia tulee tehda
harkitusti. Koronapandemian aikana tehdyn tutkimuksen mukaan terveysalalla
tyokuormituksessa ei ollut tapahtunut suuria muutoksia, mutta vaikutusmah-
dollisuuksien koettiin heikentyneen. Vahemman kuin joka kolmas tyontekija
arvioi tydyhteisoon liittyvan hyvinvoinnin parantuneen viimeisen vuoden ai-
kana, ja joka kolmas arvioi tydyhteisén hyvinvoinnin heikentyneen. (Pekkari-
nen 2021, 24.)

Terveysalan tavoin korona haastoi myos sosiaalialan tyoyhteiséja. Samoin
kuin terveysalalla tyokuormituksessa ei ollut tapahtunut suurta muutosta.
Edelliseen vuonna 2018 tehtyyn tutkimukseen verrattuna sosiaalialan tyonteki-
jat kohdistivat kritiikin tyoyhteison ja esihenkilon toimintaan, seka henkiloston
rittavyyteen. Aikaisempaa harvempi tyontekija koki saavansa riittavasti pa-
lautetta esihenkildlta ja tyoyhteison ilmapiirin myonteisena. Myos vahva luotta-
muksen tunne toisiin tydntekijéihin koettiin heikentyneen. Sosiaalialalla suh-
teellisen moni (32 %) koki tydyhteisdssa epaasiallista kohtelua tai kiusaa-
mista. Tutkimuksessa selvisi, etta niin sosiaali- kuin terveysalalla aiempaa
harvempi oli valmis suosittelemaan omaa tyopaikkaansa. On kuitenkin hyva
muistaa, etta vaikka sosiaali- ja terveysalan tilanne vaikuttaa huolestuttavalta,
on tyon kuormitustekijoita mahdollista vahentaa ja voimavaroja lisata monin
tavoin. (Pekkarinen 2021, 20-21.)

4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Toimiva tyoyhteiso auttaa tyosta suoriutumisessa ja yllapitaa tyohyvinvointia.
Jokaisen tyokayttaytymisella on vaikutusta hyvinvointiin ja muiden tyoyhteison
jasenten kokemaan kohteluun. Huono tydkayttaytyminen voi johtaa epaasialli-
seen kohteluun ja tydpaikkakiusaamiseen. Kiusaamista voi esiintya monin eri
tavoin, kuten esimerkiksi eleind, ilmeina, tekoina tai sanoina. Se saattaa il-
meta myods mykkakouluna, ryhmasta eristamisena, noyryyttamisena tai muulla
tavoin, mika haittaa tydon tekemista. Kiusaamiseen tulee puuttua jo varhai-
sessa vaiheessa, koska kiusaamisen kohteena olevan henkilon hyvinvointi
karsii ja han joutuu puolustuskyvyttomaan tilaan. (Tyo6turvallisuuskeskus
2021.)
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Turvallinen tydymparistd on osa tyohyvinvointia. Turvallinen ty0ymparisto lisaa
tyotyytyvaisyytta, eika tyontekijoiden aikaa kulu ongelmien ratkomiseen. Tyo-
hon kaytettavat laitteet tulee olla tyon tekemiseen soveltuvia ja niiden saannol-
lisistd huoltotoimenpiteista on pidettava kiinni. Oleellista on luoda olot, jossa
on helppo tehda tyota, ei vain korjata syntyneitd ongelmia. Tyonantaja on vas-
tuussa tydymparistosta ja siita, ettd ymparistosta ei aiheudu vaaraa tyonteki-
jan terveydelle. Turvalliset, terveelliset ja tarkoitukseen sopivat tyotilat edista-
vat tyon sujuvaa tekemista ja ehkaisevat tapaturmia ja sairastumisia. Tyoym-
paristd on suunniteltava ja rakennettava huolellisesti, ja taman lisaksi tiloja on
huollettava sdanndllisesti. Tyopaikalla havaitut viat ja puutteellisuudet on

my0s korjattava mahdollisimman nopeasti. (Tydsuojelu 2021.)

COVID-19-pandemian myo6ta lisaantynyt etatyd kasvatti e-johtamisen tarvetta
ja toi haasteita tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tavallisimmin suomalainen sosi-
aali- ja terveydenhuollon esihenkilo tekee e-johtamista hybriditydskentelyn el
osan aikaa etaalla ja osan fyysisesti lasna paikan paalla. Kotihoidon esihenki-
I6ille tehdyn haastattelututkimuksen mukaan etatyo lisasi tyon tuottavuutta ja
tiedon reaaliaikaista jakamista. E-johtamisen onnistumisen edellytyksia olivat
toimiva yhteistyd, luottamus, kiinnostus teknologiaa kohtaan seka esihenkilon
oma osaaminen. Haasteita e-johtamiseen toivat etakokousten kaytannon
osaamattomuus, toimimattomat valineet seka puutteet ohjeistuksissa ja pereh-
dytyksessa. (Laaksonen 2022, 75.)
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Kuva 4. Luottamuksen myO0nteiset vaikutukset tyotiimin jasenille (Laaksonen 2022)

Laaksonen (2022) toteaa, etta teknologiaa hyddynnettaessa tulee antaa aikaa
luottamuksellisen suhteen rakentumiseen. Tya6tiimin jasenten luottamus on
oleellinen osa tiimin yhteenkuuluvaisuuden tunteen ja tyytyvaisyyteen koke-
muksiin. Luottamuksella rakennetaan myos esimerkiksi ryhman koordinointia,
sujuvaa yhteistyota seka ryhman oppimista. Kuvassa 3 on esitelty tarkemmin

luottamuksen kokemuksen hydétyja. (Laaksonen 2022, 79.)

4.2 Monialaisten yhteistyoryhmien tyohyvinvointi ja hyvinvoinnin johta-
minen

Monialaisten yhteistyéryhmien johtaminen vaatii vahvaa verkostotydn osaami-
sen hyodyntamista. Tyoelaman painottuminen asiantuntijatyohon luo tarvetta
uudenlaiselle ja tyontekijoiden autonomiaa edistavalle johtamistavalle, kuten
Ryynanen ym. (2020) tutkimusartikkelissaan totesivat. Tutkimuksen tavoit-
teena oli saada lisatietoa siita, mita tyontekijoiden kokema autonomia merkit-
see tyohyvinvoinnille ja esimerkiksi tyon imulle. Tutkimuksessa keskityttiin tar-
kastelemaan psykologisten perustarpeiden, kuten yhteenkuuluvuuden, auto-
nomian ja kompetenssin osuutta valtuuttavan johtamisen ja tydntekijoiden ko-

keman tyon imun valilla. (Ryynanen ym. 2020.)
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TyOajan ja vapaa-ajan sekoittuminen on monilla tyopaikoilla arkipaivaa. Mo-
nissa organisaatioissa myos globaalilla tarkastelulla katsottuna tarkeita asioita
ovat tyontekijoiden itseohjautuvuuden ja koulutustason lisdantyminen. Tyonte-
kijoiden oletetaan ottavan yha enemman vastuuta tyopaikolla, ja itseohjautu-
vuus on taman paiva uusi muoti-ilmid. Myos tavat tehda tyota ovat muuttuneet
nopeaan tahtiin. Organisaatioissa on jatkuva kehittdmisen kulttuuri ja kilpailu
on kovaa, ja tama asettaa johtamisen vaistamatta muutokseen. Kilpailu osaa-
vista ja patevista tyontekijoista on kovaa. Pysyakseen kilpailussa mukana mu-
kaan tulee organisaatioiden pitaa huolta ja edistettava tyontekijoiden hyvin-
vointia ja edellytyksia tehda hyvia tyosuorituksia. Merkittava rooli on hyvalla ja
tavoitteellisella johtamiskulttuurilla ja tyojarjestelyilla naissa muutosproses-

seissa. (Ryynanen ym. 2020.)

Tyontekijoiden vahvuuksien laaja-alainen kaytto ja hydodyntadminen tuovat or-
ganisaatioille lisahyotyja, jotka nakyvat sen tuloksellisuudessa, tehokkuudessa
ja laadussa. Aikaisemmat tyoelamatutkimukset vahvistavat kasitysta siita, etta
omien vahvuuksien hyodyntaminen ovat yhteydessa muun muassa tyon
imuun, merkityksellisyyden kokemiseen, vahaisempiin sairauspoissaoloihin,
vahaisempaan stressiin, tyon tuottavuuteen ja tyohyvinvointiin. Vahvuuksien
parissa tyoskentelemista ja omien vahvuuksien tunnistamista seka niista kes-
kustelemista kuvataan usein voimaannuttavaksi. Kasitetta voimaantuminen on
kaytetty laajasti sosiaalityon ja kuntoutuksen puolella. Kasitteen syvempi tar-
kastelu vaikuttaa useimpiin voimaantumisen osa-alueisiin. Naita osa-alueita
ovat yksilon myonteinen minakuva, arvojen kokeminen, osaaminen, yhteisolli-

syys, vaikuttavuus seka itsemaaraamisoikeus. (Wenstrom 2022.)

Suomalaisen tyonliiton (2017) Tydelaman tila -tutkimuksen mukaan liki 70 %
suomalaisista tyontekijoista kokee, ettei heidan vahvuuksiaan tunnisteta riitta-
vasti. Vahvuuksien tunnistaminen on vaikeaa ilman sanoja, koska maailman-
kuvan muodostaminen tapahtuu sosiokonstruktiivisen nakemyksen mukaan
kielen avulla. Laaja vahvuusnakemys tuo kayttoon yhteisen kielen ja kasitteet
vahvuuksien tarkastelulle, jolloin ne tulevat osaksi arjen toimintaa seka ajatte-
lua, ja niitd on my6s helpompi ottaa kayttéon. (Wenstrom 2022.)

Tyontekijoiden suhtautuminen tydhon elaa muutoskauttaan. Ryynanen ym.

(2020) kiteyttavat osuvasti, etta tyolla on tyontekijalle muitakin merkityksia
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kuin raha. TyOsta haetaan positiivisia kokemuksia ja merkityksellisyytta. Pel-
kan tyotyytyvaisyyden rinnalla haetaan kokemuksia tyon imusta, innostusta ja
omistautumista. Kokemus tyon tekemisesta pitaa vastata omia arvoja, ja sen
on oltava palkitsevaa. Tyon kautta pyritaan tyydyttamaan psykologisia perus-
tarpeita autonomiaa, kompetenssia ja yhteen kuuluvuutta. Tyodntekija haluaa
tuntea itsensa autonomiseksi, osaavaksi ja ennen kaikkea kuuluvaksi osaksi
ryhmaa. Tama haastaa esihenkilotyota muuttamaan tyotapojaan vastaamaan
paremmin tyontekijan tarpeita. Esihenkilotyolta vaaditaan lahella olemista,
tyontekijan itsensa ohjautuvuuden tukemista ja aktiivista osallistumista inno-
vointiin ja paatoksentekoon. Erityisesti esihenkildiden on tuettava tyonteki-

joidensa autonomian tarpeita.

Psykologisten perustarpeiden huomioiminen organisaatiossa tuo paljon positii-
visia tuloksia niin tydntekijoille kuin koko tyoyhteisdlle. Ryynanen ym. (2020)
toteavat, etta tyontekijdiden parempi tyossa jaksaminen, motivaatio ja hyvin-
vointi ovat organisaation menestystekijoita ja tulokset nakyvat esimerkiksi Kil-
pailukyvyn kohentumisena. Valtuuttavalla johtamisella (empowering leader-
ship) pyritaan tietoisesti vaikuttamaan tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksiin
lisaamalla tyontekijoiden vapautta ja vastuutta. Tama voi tapahtua esimerkiksi
monipuolistamalla tyotehtavia seka luomalla itseohjautuvia tiimeja. Valtuutta-
vassa johtamisessa tyontekija nahdaan tiedon, laadun ja innovaatioiden kehit-
tajana. Esihenkilon rooli on toimia mahdollistajana ja huolehtia siita, etta tyon-
tekijalla tyoskentelyolosuhteet ovat kunnossa, kuten esimerkiksi tyotilat ja riit-
tavat koulutusmahdollisuudet. Esihenkilon tulee edistaa tyontekijoidensa oma-

aloitteellisuutta, itseluottamusta ja motivaatiota.

Valtuutetussa johtamisessa yksi tarkeimmista tekijoista Ryynasen ym. (2020)
mukaan on esihenkilon ja tyontekijoiden valinen luottamus. Valtuuttavaa johta-
mista voidaan tarkastella kahden eri kasiteparin avulla. Rakenteellisella val-
tuuttamisella tarkastellaan tydon ominaisuuksia, kuten tiimit ja tehtavajarjeste-
lyt. Nama vaikuttavat muun muassa vaikutusmahdollisuuksien ja resurssien-
hallinnan jakamiseen organisaatiossa. Psykologinen valtuuttaminen tarkoit-
taa tyontekijoiden todellisia mahdollisuuksia vaikuttaa tyohonsa. Tama pitaa
sisallaan tyontekijoiden kognitiiviset arvot ja kokemukset onnistuneisuudesta.
Tyontekijat kokevat tyotehtavansa itselle merkitykselliseksi, kun saavat esi-

henkildlta riittavasti tukea. Tama puolestaan tukee tyontekijan autonomiaa.
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Tyon vaatimusten ja voimavarojen malli on JDR. Tama on nykyisin eniten kay-
tetty teoria tutkittaessa tyon imua. (Ryynanen ym. 2020.) Mallin mukaan voi-
mavarat ovat organisatorisia, fyysisia, sosiaalisia ja psykologisia resursseja,
jotka mahdollistavat tyontekijan kehityksen, vahvistavat tyontekijan osaamista,
suojaavat tai lieventavat tyon vaatimuksilta Bakker & Demerouti (2017) JDR-
mallissa valtuuttava johtaminen on yksi tyon voimavaroista, joka edistaa tyon-
tekijoiden tydhyvinvointia, esimerkiksi tydn imua. Ryynanen ym. (2020) kiteyt-
tavat, etta tyon vaatimukset ovat tydon organisatorisia tekijoita, jotka kuluttavat
fyysista ja psyykkista energiaa. Tyon vaatimukset saattavat johtaa kahteen
erilaiseen psykologiseen prosessiin: eheyttavaan ja terveytta huonontavaan.
Tyon korkeat vaatimukset aiheuttavat tydntekijoiden henkisten ja fyysisten voi-
mavarojen vahentymista. Se voi johtaa tydntekijan huonovointisuuteen tai vai-
kuttaa tyontekijan positiivisiin voimaantumisen kokemuksiin, kuten hyvaan tyo-

motivaatioon ja sitoutumiseen.

Ryynanen ym. (2020) keskittyivat tutkimuksessaan JDR-mallin mukaisen joh-
tamisen ja tyon imun valiseen positiiviseen prosessiin psykologisten perustar-
peiden tayttymisen osalta. Tyon imulla tarkoitetaan tyohon liittyvaa motivaa-
tion ja positiivisen tunnelatauksen tilaa, johon liittyvat oleellisesti tyontekijan
kokema mentaalinen myonteinen resilienssi, kokemukset tyon merkitykselli-
syydesta, sitoutuneisuus, syventyminen ja uppoutuminen tyotehtaviin. Tyon
imu tarkoittaa tyontekijan kykya kayttaa koko kapasiteettiaan haastaviin tyo-

tehtaviin ja ongelmien ratkaisemiseen, verkostoitumiseen seka kehittamiseen.

Tyodntekijan osaamisen, sosiaalisen tuen tarpeen ja palautteenannon on kat-
sottu liittyvan tyon imuun vaikuttaviin tekijoihin. Vaikka tyon imu perustuu tyon-
tekijan omaan, henkilokohtaiseen kokemukseen, vaikuttaa johtaminen siihen.
Kehittamalla johtamista voidaan vaikuttaa myonteisesti tyon imuun. Johtami-
sessa tyon imun tukeminen on tarkeaa niin yksilo- kuin organisaatiotasolla.
Tyontekijoiden kokema tyon imu vaikuttaa myonteisesti fyysiseen ja psyykki-
seen terveyteen, tyopaikan vaihtamishalukkuuteen, uupumukseen, sitoutunei-
suuteen, suoriutumiseen, asiakastyytyvaisyyteen ja taloudelliseen tuottavuu-
teen. Tyon imua voidaan tukea arkisessa vuorovaikutuksessa luomalla positii-

vista tyoilmapiiria seka erilaisin tydjarjestelyin. (Ryynanen ym. 2020.)
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Autonomia tarkoittaa Ryynasen ym. (2020) mukaan yksilon mahdollisuutta
saadella kokemuksia ja toimintaa, jolloin ne nahdaan vapaaehtoisina yksilon
kiinnostuksen ja arvojen kanssa. Autonomia voidaan kasittaa yksilon ymmar-
rysta tyon merkityksellisyydesta ja arvosta myos tilanteissa, joissa tyotehtavat
ovat pakollisia ja esihenkilon vaatimia. Autonomian ohella tyontekijalla on
luontainen tarve olla valittamisen arvoinen toisten silmissa eika kokea esimer-
kiksi ulkopuolisuutta. Valtuuttava johtaminen tukee esimieskaytanteista eniten
tyontekijoiden autonomiaa, joita hyodyntavat itseohjautuvuus ja asiantuntija-
tyd. Esihenkild tukee tydntekijoiden autonomiaa olemalla Iasna ja olemalla ai-

dosti kiinnostunut tyontekijoiden mielipiteista.

Hyvat ja toimivat kaytanteet lahtevat liikkeelle rekrytoinnista ja siita, etta orga-
nisaatiot tunnistavat tarvitsemansa osaamisen. Tyontekijoiden liiallinen itseoh-
jautuvuus voi tarkoittaa sita, etta tyontekija jaa ilman riittdvaa tukea. Esihenki-
I6n tehtava on tukea ja mahdollistaa tydpaikan hyvaa tyoskentelyilmapiiria.
Tydyhteison viihtyvyystekijat kuten esimerkiksi tyojarjestelyt tyopari- ja tiimi-
tyoskentelysta vahvistavat ja edistavat tyontekijoiden motivaatiota ja hyvin-
vointia. Viihtyvyys lisaa myods yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sosiaalisuutta.
Tama kumoaa pitkaan vallinneen kasityksen suomalaisesta ankarasta tyo-
asenteesta, jossa tyossa ei tarvitse viihtya ja seurustelu tyopaikalla olisi kiel-

lettya. (Ryynanen ym. 2020.)

Arvot ohjaavat ja vaikuttavat tydilmapiiriin. Tyontekija tekee jatkuvasti valin-
toja, joita hanen arvonsa ja myds tunteensa ohjaavat hanta tekemaan. Arvo-
pohja ja opitut taidot tekevat meista sen, mita olemme ja millainen vaikkapa
mina olen esihenkildna. (Virtanen 2018.) Yksilo voi kehittaa naita taitoja. Tun-
teet auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, positiiviset tunteet viestivat, etta
asiat sujuvat, kuten haluamme, ja negatiiviset tunteet puolestaan siita, etta
kaikki ei nyt sujukaan halutulla tavalla. Johtamisen kannalta on tarkeaa tuntea
itsensa ja ennen kaikkea hyvaksya itsensa, ei tarvitse olla yli-ihminen ollak-
seen hyva johtaja. Inmisen kyky oppia ja kehittya on Iahes rajaton, kun moti-
vaatiota on riittavasti. Lisaksi tarvitaan psykologista paaomaa, joka rakentuu
erilaisista pysyvista mielentiloistamme. (Leppanen & Rauhala 2012, 125.)

Jotta esihenkil6 tunnistaa erilaisia arvoja, hanen tiedettava, keita hanella on

toissa. Esihenkilotyota tekevan on ymmarrettava myos johdettaviaan ja
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yrityksen sisaiset roolit on oltava selvilla. Hyva esihenkilo tai johtaja on suun-
nannayttaja ja valmentaja. Jos haluaa johtaa toista ihmista, on tiedettava, mita
han haluaa ja mihin han pyrkii, mita han on kokenut seka mika on tehnyt ha-
nesta sen, mikad han on nyt. Oleellisia menestyksekkaan esihenkilotydn ele-
mentteja ovat arvostaminen, kuunteleminen ja laadukas kommunikointi. Vuo-
rovaikutuksen ja kommunikoinnin laatu ratkaisevat ihmissuhteiden tason orga-
nisaatiossa. Jokainen tyontekija haluaa kokea arvonantoa ja kuulla olevansa
arvokas. Arvonanto on usein tyontekijalle palkkaakin tarkeampi tekija. (Leppa-
nen & Rauhala 2012, 183.)

Onnistumiskokemusten johtaminen on avainroolissa, kun mietitdan, miten
tydntekija viihtyy ja jaksaa tyossaan. On tarkeaa, etta tyontekija Ioytaa oman
paikkansa organisaatiossa ja sijoittuu osaamistaan seka kykyjaan vastaavaan
tydtehtavaan. Nain tydntekija tuottaa lisdarvoa myds organisaatiolle. Jos ihmi-
nen on liilan vaativassa tehtavassa, ei han tunne onnistuvansa eika koe nain
merkityksellisyytta. Puolestaan jos tyotehtavat ovat liilan helppoja, tyontekijan
motivaatio laskee. Myds ryhma, jossa ihminen tyoskentelee vaikuttaa hanen
kokemuksiinsa. Kokemusten johtaminen on osa onnistumiskokemusten johta-
mista. (Rauhala ym. 2013, 99.)

Stressaavat tilanteet ovat nykypaivaa, halusimme tai emme. Kiire, muutosti-
lanteet ja erilaiset kriisit haastavat meita niin tydelamassa kuin yksityisela-
massa. Johtamisessa vaaditaan hyvaa oman energian saatelya seka koko or-
ganisaation energian johtamista. Ihannetila on monesti optimaali suorittamisen
tila, jossa tyon tekeminen sujuu tehokkaasti ilman suuria ponnisteluja ja aarim-
maisyyteen menemista. Silloin tyon tekeminen tuntuu antoisalta ja tasapainoi-
selta. Esihenkil6t ja johtajat puhaltavat yhteis6onsa energiaa, ja taman takia
on tarkeaa, etta johtaja tiedostaa omat energiatasonsa ja sen vaikutuksen
muihin. Johtaja saatelee omalla energiallaan yhteisén energiaa ja sen fokusta.
Johtajien tyotehon heikkeneminen ei usein johdu liiallisesti tydmaarasta vaan
oikeanlaisesta palautumisesta ja sen puutteesta. Aivotyota tehdessamme
emme tunnista levon tarvetta samalla tavalla, kuin jos tekisimme fyysista
tyota. (Leppanen & Rauhala 2012, 154.)

Joskus pelko estaa toiminnan ja erityisesti luovuuden syntymisen tydyhtei-

sOssa. Luovuus tarvitsee rohkeutta ja psykologista turvallisuutta. Jokainen
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tyoyhteison jasen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa luovaan ilmapiiriin mah-
dollistamalla psykologisesti turvallisen tyoskentely-ympariston. Uusien asioi-
den oppimiseen ja kehittamiseen tarvitaan rohkeutta. Rohkeutta ei voi pakot-
taa, eika se voi olla vaatimus. Se syntyy niin kuin luovuus turvasta ja vapau-
desta. Rohkeudelle on annettava sijaa ja rohkaisua, silla hyvat innovaatiot
syntyvat rohkeudesta kokeilla. (Stuber 2023.)

Koronan myota yhteiskuntamme on tehnyt valtavan digiloikan. Tama on ai-
heuttanut sen, ettd osa ammattilaisista on hyotynyt tasta, kun taas osalla on
pahoja puutteita digitaidoissa. Puutteet digiosaamisessa voivat heikentaa
osallisuutta niin tydelamassa kuin yhteiskunnassa. Tama osaamispuute ei ole
vain organisaatioiden ongelma vaan laajempi ihnmisten hyvinvointiin, osallistu-

miseen ja kestavaan yhteiskuntaan liittyva ilmi6. (Lemmetty 2022.)

Osaamisen kehittaminen ja uuden oppiminen keskittyy vahvasti niihin tyonte-
kijéihin, joiden taidot ja osaaminen ovat valmiiksi hyvalla tasolla. Sosioekono-
minen asema on tyossa oppimisen mahdollisuuksia vahvasti erotteleva tekija
ja toinen vahva tekija on luottamus. Luottamus organisaation eri tasoilla ja
henkildstoryhmien valilla luo kasvualustan oppimiselle. Tyoelaman haasteet
eivat ole helposti ratkaistavissa. Ne edellyttavat eri osaamisalueiden vahvaa
asiantuntijuutta seka niiden yhteen tuomista ja moninakokulmaista yhteista

tarkastelua. (Lemmetty 2022.)

5 OPINAYTETYON TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYS

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittdd moniammatillisissa tyoryhmissa tyos-
kentelevien tyontekijoiden tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka loytaa kei-
noja tyohyvinvointia heikentavien asioiden tunnistamiseen riittavan aikaisessa
vaiheessa. Moniammatillinen tydskentely on valttamatonta, ja se koskettaa
monia tyontekijoita nyt ja tulevaisuudessa. Tyon tavoitteena on myos selvittaa,
miten voidaan lisata tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta ja I0ytaa hyvinvointia
edistavia ja tukevia kaytanteita. Tutkimuksella selvitettiin, milla keinoilla voi-
daan tukea ja edistad moniammatillista tyota tekevien tyontekijdiden hyvin-
vointia. Tutkimustyon keskeinen kysymys on seuraava: Miten tyohyvinvointia

edistetdan moniammatillisissa tyéryhmissa?
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytety6 on tutkimuksellinen tuotekehitysprosessi, jonka lopputuote on
suomenkielinen digitaalinen opas sosiaali- ja terveysalan moniammatillisille
tyoryhmille. Perusteellisen tyohyvinvointia kasittelevan aineiston selvittamisen
pohjalta on tuotettu selkea tietopaketti tyon tekemisen ja tydhyvinvoinnin tu-
eksi. Oppaan ulkoasuun on kiinnitetty erityista huomiota, jotta se herattaa po-
sitiivisia mielikuvia monialaisesta tiimityosta ja tyohyvinvoinnista seka helpot-

taa oppaaseen tarttumista ja siihen palaamista.

Opinnaytetyon voi jakaa karkeasti kolmeen osaan. Teoreettisessa osassa on
maaritelty tutkimusongelma, jonka pohjalta on etsitty tietoa laajasti eri lah-
teista. Kaytannon osassa kriittisesti arvioitu kirjallinen materiaali on analysoitu
ja yhdistetty luettavaksi kokonaisuudeksi. Kuvassa 5 on kuvattu tarkemmin

opinnaytetydn prosessi.

Teoreettinen osa Kaytannon osa

eTutkimusongelman eTiedon analyysi *TYOHYVINVOINTIA
*Avainsanat ja eTiedon TUKEVIA
teemat yhdistdminen KAYTANTEITA
eTiedonhaku oHyvit OSl..lc.)mer.wkieIinen
eL3hteiden kriittinen tydhyvinvointia digitaalinen opas
arviointi edistavat sote-alap o
kaytinteet ammattilaisille ja
moniammatillisille
tyoryhmille
eOppaan
tuottaminen
o J o J o J

Kuva 5. Opinnaytetydn prosessi

Oppaan ja tutkimustyon kirjallisen sisallon tuottamisessa on noudatettu huolel-
lista, vastuullista ja eettisesti kestavaa toimintaa. Tutkimusten tekijoiden tyota
on kunnioitettu ja huolehdittu siita, etta kaytetyn aineiston tuottajalle ei ole ai-
heutunut vahinkoa eikd muutakaan haittaa. Tutkimusaineistoa on lahestytty
kriittisesti tarkastellen, jotta on voitu tuottaa aikaa kestava opas, jolla on merki-
tysta tulevaisuuden sosiaali- ja terveysalan ammattilaisille. (Vilkka 2020, 66,
70-71.)
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Kuva 6. Kasitekartta

Kuvassa 6 on kuvattu opinnaytetyon keskeisimmat kasitteet, joiden pohjalta
tydhyvinvointia edistavia kaytantdja on kartoitettu oppaan tuottamiseksi. Kasi-
tekartta on ollut apuna lapi koko opinnaytetydn prosessin. Se on toiminut joh-

donmukaisena ja selkiyttavana tyokaluna eri tyovaiheissa.

7 KIRJALLISUUSKATSAUS

Kirjallisuuskatsauksessa on Salmisen (2011) mukaan kysymys tutkimusteknii-
kasta seka menetelmasta, jossa havainnoidaan ja tarkastellaan jo tehtya tutki-
musta. Katsauksen tavoitteena on rakentaa uusia teorioita ja kehittda seka ar-
vioida jo olemassa olevaa teoriaa. Sen avulla voidaan muodostaa kokonaisku-
vaa valitusta aiheesta ja sen kokonaisuudesta. Kirjallisuuskatsaus antaa tilai-
suuden esittaa valitun teorian kehitysta seka tunnistaa esiintyvia ongelmia.
Katsauksen avulla kerataan jarjestelmallisesti aiemmin tutkittua tietoa ja tulok-
sia, jotka antavat perustan taas seuraaville tutkimustuloksille ja paatelmille.
Kirjallisuuskatsauksen on taytettava yleiset asetetut vaatimukset, jotka koske-
vat kaikkia tieteen menetelmalle asetettuja vaatimuksia. Tutkimuksen tulee
olla julkinen, objektiivinen seka tutkijoiden kriittisesti arvioima. Sen tulee myos
tayttaa itsekorjaavuuden vaatimus, jolla mahdollistetaan, etta tutkimuksen
puutteet ja virheet on mahdollista poistaa seuraavilla tutkimuksilla. (Salminen
2011,1, 3.)
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Kirjallisuuskatsauksen avulla kehitetaan teoriaa tai arvioidaan jo olemassa
olevaa teoriaa, ja sita voidaan tehda erilaisiin kayttotarkoituksiin. Katsaustyypit
jaotellaan kolmeen paatyyppiin: kuvaileva katsaus (narrative literature review),
systemaattinen kirjallisuuskatsaus (systematic reviews) ja maarallinen meta-

analyysi seka laadullinen metasynteesi (meta-analysis). (Suhonen ym. 2016.)

7.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus

Kuvailevassa kirjallisuuskatsauksessa hyodynnetyt aineistot ovat kattavia ja
kaytetyn aineiston valintaa eivat rajoita tai maarittele metodiset saannét ja oh-
jeet. Sita voidaan kuvata yleiskatsauksena ilman tiukasti rajaavia maarayksia.
Kuvaileva kirjallisuuskatsaus on eras kirjallisuuskatsauksen perustyypeista,
joka on yleisimmin kaytossa. Kuvailevan kirjallisuuskatsauksen tutkimuskysy-
myksen asettelu on laajempaa kuin systemaattisessa katsauksessa tai meta-
analyysissa. Tarkoista saanndéista huolimatta tarkasteltava asia tai ilmio voi-
daan kuitenkin esittaa laaja-alaisesti ja tarvittaessa ryhmittaa tarkasteltavan
aiheen ominaispiirteita. Kuvaileva kirjallisuuskatsaus voidaan jakaa kahteen
vahan toisistaan poikkeavaan katsaukseen: narratiiviseen ja integroivaan.
Naista etenkin integroivalla katsauksella on monia risteyskohtia systemaatti-

sen kirjallisuuskatsauksen kanssa. (Salminen 2011, 6.)

7.2 Narratiivinen kirjallisuuskatsaus

Narratiivinen kirjallisuuskatsaus (literature review, traditional literature review)
kuvaa ja kertoo aiheeseen liittyvaa aikaisempaa tutkimusta seka sen laajuutta
ja maaraa. Katsaus tarkastelee julkaistuja tieteellisia tutkimuksia ja keskittyy
tarkastelemaan vertaisarvioituja tieteellisia tutkimusartikkeleita. Narratiivisessa
kirjallisuuskatsauksessa tutkija tai tutkijat keskittyvat ensin prosessimaisesti
materiaalin hankkimiseen tutkittavaan aiheeseen tai ilmioéon. Tekstiaineiston
synteesi esitetaan yleensa taulukkomuodossa. Katsauksen luotettavuuteen
voi vaikuttaa materiaalin valinta ja tata voidaankin pitaa menetelman heikkou-

tena ja haasteena. (Suhonen ym. 2016.)

7.3 Integroiva kirjallisuuskatsaus

Silloin kun halutaan kuvata tarkasteltavaa asiaa tai ilmiota erityisen laajasti ja

monesta nakokulmasta, kaytetaan integroivaa kirjallisuuskatsausta. Taman
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metodin avulla voidaan tuottaa uutta tietoa jo aiemmin tutkitusta asiasta. Li-
saksi siita on hyotya kirjallisuuden kriittisessa arvioinnissa, syntetisoinnissa
seka tarkastelussa. Verrattuna systemaattiseen kirjallisuus katsaukseen integ-
roiva katsaus ei ole yhta valikoiva tutkimusaineiston suhteen, joten tutkijoilla
on mahdollisuus kerata tarkasteltavasta asiasta kattavampi otos. Integroivan
ja narratiivisen katsauksen eroavaisuus tulee esiin siina, etta integroivaan kat-
sotaan kuuluvan oleellisesti asian kriittinen tarkastelu. Integroivassa kirjalli-
suuskatsauksessa on paljon yhtymakohtia narratiivisen ja systemaattisen kat-
sauksen valilla. Integroivaa kirjallisuuskatsausta voidaan kuvailla yhden-
laiseksi sidokseksi narratiivisen ja systemaattisen katsauksen kesken. (Salmi-
nen 2011, 8.) Integroiva kirjallisuuskatsaus tuottaa hyvin tietoa jo tutkitusta ai-
heesta. Tama helpottaa kirjallisuuden tarkastelua ja toimii apuna kriittisessa

arvioinnissa. (Suhonen ym. 2016.)

7.4 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus

Systemaattinen kirjallisuuskatsaus vaatii tutkijoiden tiivista yhteisty6ta, ja on
havaittu, etta kahden tutkijan itsenaisella tyoskentelylla ja yhteistydlla oleelliset
tutkimukset I6ydetaan kattavasti (Aveyard 2019, 49). Suunnitelmallisella tyolla
pyritdan minimoimaan mahdolliset virheet (Valkeapaa 2016). Kirjallisuuskat-
saukset voivat sisaltaa erilaisin menetelmin toteutettuja tutkimusartikkeleita tai
lahdeaineistoa. Katsausten laadintaan kaytetaan erilaisia metodeja, joista ylei-
simpia ovat systemoidut kirjallisuuskatsaukset, meta-analyysit ja metasyntee-
sit. Tutkimusten raportoinnin kriittinen tarkastelu ja arviointi ovat tarkea osa

kirjallisuuskatsauksen toteutusta. (Lemetti & Yldnen 2016.)

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen aineiston kasittelyssa on kolme eri vai-
hetta. Naita ovat kasittelymenetelman valinta, valitun aineiston esittely seka
valitun aineiston tulosten esittely. Kirjallisuuskatsauksen ja aineiston kasittelyn
paatehtava on vastata tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimuskysymykseen tai
kysymyksiin. Aineiston kasittelymenetelman valintaan vaikuttaa ensinnakin se,

millaista tietoa tutkimuksella halutaan tuottaa. (Kangasniemi 2016.)

Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on tiivistda jo olemassa
oleva tieto yhteen. Aineiston kasittelyvaiheen jalkeen on vuorossa aineiston

esittelyvaihe. Yleisesti aineistosta esitellaan julkaisua koskevat ja kaytettyja



42

menetelmia koskevat tiedot. Tallaisia tietoja voivat olla julkaisuajankohta, kir-
joittaja seka kirjoittajien maata koskevat tiedot. Tutkimuskysymyksista riippuu,
millaisia tietoja esitetaan. Systemaattisen kirjallisuuskatsauksen tuottamat tut-
kimustuloksia verrataan aikaisempaan kirjallisuuteen. Tama tapahtuu yleensa
kirjallisuuskatsauksen pohdintaosassa, ja tarkasteltavat paakohdat tulevat tut-
kimuksen tavoitteista ja sen tarkoituksesta. Aikaisempi kirjallisuus tarkoittaa
tutkimuksen kannalta keskeisesti liittyvia, laajempia nakokohtia. Systemaatti-
sen Kirjallisuuskatsauksen pohdintaosaan kuuluvat tutkimuksen eettisyyden ja
sen luotettavuuden pohdinta sekd mahdolliset jatkotutkimushaasteet ja johto-

paatokset. (Kangasniemi 2016.)

7.5 Meta-analyysi

Meta-analyysi jaetaan kahteen paaluokkaan: maaralliseen ja laadulliseen
meta-analyysiin. Laadullinen meta-analyysi kasittaa kaksi orientaatiota, meta-
synteesin ja metayhteenvedon. Metasynteesi on naista kuvailevampi ja tulkit-
sevampi analyysin muoto. Metayhteenvedossa korostuu maarallisempi muoto
ja se muistuttaa enemman maarallista meta-analyysia. Laadullisen tutkimuk-
sen metasynteesi (qualitative evidence systesis) on katsausmuoto, jossa yh-
distyvat laadullisen tutkimuksen tulokset ja tulos on enemman kuin yksittaisten
tutkimusten tulosten summa. Tallainen katsaus tehdaan, kun halutaan ymmar-
taa tutkittavaa ilmiéta ja tunnistaa erilaisia lainalaisuuksia kattavasti. (Suhonen
ym. 2016.)

Taman opinnaytetydn analysoinnissa tutkijat paatyivat kayttdamaan kuvailevaa
integroivaa kirjallisuuskatsausta. Tama menetelma valittiin, koska sen avulla
voidaan tuottaa uutta tietoa jo aiemmin tutkitusta asiasta. Lisaksi siita on hyo-
tya kirjallisuuden kriittisessa arvioinnissa, syntetisoinnissa seka tarkastelussa.
Verrattuna systemaattiseen kirjallisuuskatsaukseen integroiva katsaus ei ole
yhta valikoiva tutkimusaineiston suhteen. Tutkijoilla on nain mahdollisuus ke-
rata tarkasteltavasta asiasta kattavampi otos. (Salminen 2011, 8.) Aineiston-
hankintaprosessissa tutkijat keskittyivat tarkasti tutkimuskysymykseen. Miten
edistetdan tydhyvinvointia moniammatillisissa tydryhmissa? Seuraavaksi pe-

rehdytaan tarkemmin siihen, miten aineisto kirjallisuuskatsaukseen valittiin.
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7.6 Kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto

Aineisto kirjallisuuskatsaukseen valittiin kriittisesti ja huolellisesti, ja myos ajal-
lisesti tdma oli tutkimuksen aikaa vievin osuus. Tutkimuksessa kaytettiin 20
julkaistua teosta seka seitsemaa uutta vertaisarvioitua ja tieteellista artikkelia.
Opinnaytetyosta rajattiin pois vanhemmat tutkimukset. Tutkimuksessa oli mu-
kana kuusi blogikirjoitusta ja ammattilehdesta siihen valikoitui yksi artikkeli. Li-
saksi aineistoksi valikoitui verkko-opas ja yksi tutkimus. Tiedonhakua tehtiin
laaja-alaisesti, jotta oli mahdollista saada kattava kokonaiskuva moniammatilli-
sen yhteistyoryhman tyohyvinvointiin vaikuttavista ja edistavista tekijoista.
Taulukossa liitteessa 2 on kuvattu ja analysoitu tutkimukseen kaytetty (n=38)

aineisto.

8 TIEDONHAUN PROSESSI JA SISALLON ERITTELY

Kirjallisuuskatsauksessa keskityttiin sosiaali- ja terveysalan uusimpiin tutki-
muksiin, joissa kasiteltiin tydhyvinvointia ja sen edistamistd moniammatillisissa
tydryhmissa. Integroiva kirjallisuuskatsaus antoi parhaan mahdollisen mene-
telman tutkittavalle asialle ja tutkimuskysymykselle seka tilaa pohdiskelevalle

ja vastauksia laajasti etsivalle tutkimukselle.

8.1 Tiedonhaun prosessi

Tutkimuksen kannalta hyvaksytyn lahdemateriaalin valinta ja rajaus ovat hyvin
oleellisia asioita. Tarkoin maariteltya tutkimuskysymyksen ratkaisua on lahes-
tytty perehtymalla laajasti kirjallisuusaineistoon seka tutkimuksiin. Kirjallisuus-
katsaukseen on valittu vain aineistoa, joka kasittelee selkeasti tutkimuskysy-
mysta. Katsauksesta on rajattu pois yleiskatsaukset seka tutkimukset ja kirjal-
lisuus, jotka eivat kasittele tutkimusongelmaa tai joista ei ole selkeasti I0ydet-

tavissa tutkimustuloksia.

Tiedonhaku toteutettiin hyodyntamalla eri hakukoneita ja kirjaston palveluita
monipuolisesti. Tiedonhakua toteutettiin tarkastelemalla saataville olevaa Kkir-
jallisuutta lahdekriittisesti kiinnittamalla huomiota julkaisuajankohdan lisaksi
julkaisijatahoon, tiedontuottajaan ja lahteiden alkuperaiseen julkaisijaan. Lah-

teiden kayttotarkoitusta ja kelpoisuutta on tarkasteltu myos eettisesti kestavan
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lopputydn ja oppaan toteutumiseksi. Vertaisarvioitujen lahteiden hakupalve-

luina on kaytetty Kaakkuri-, ja Finna- Journal.fi-palveluja.

8.2 Sisallon analyysi

Kirjallisuuskatsaukseen valittua aineistoa on eritelty avainsanojen ja keskei-
simpien kasitteiden, luotettavuuden ja tieteellisen painoarvon nakokulmista.
Sisallon erittelyssa on kiinnitetty huomiota siihen, mitka asiat korostuvat ja
toistuvat seka mita tarkeita teemoja aiheeseen kuuluu. Perusteellinen ja kriitti-
nen aiheeseen tutustuminen on tutkimuksen kannalta tarkeaa, koska silloin
tutkijat pystyivat valitsemaan kirjallisuuskatsaukseen soveltuvan aineiston ja
kykenivat Ioytamaan yhtymakohtia ja samankaltaisuuksia aihealueesta. (Hirs-
jarviym. 2001, 108-109.)

Opinnaytetyon sisallon analyysissa aineistoa taulukoitiin tutkijoiden tyon tu-
eksi. Aineiston hankintaa oli rajattu kasitteiden mukaan, mutta sisalléon ana-
lyysi tehtiin tiiviissa kasvokkaisessa yhteistyossa. Taulukon, luokittelun ja yh-
teisen keskustelun avulla oli mahdollista I10ytaa keskeisia moniammatillisten
tydryhmien tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Loyddkset ja havainnot auttoi-
vat tutkijoita ymmartamaan, etta tyohyvinvointi ei vaadi valttamatta suuria te-
koja, vaan jokainen voi omalla toiminnallaan olla luomassa hyvinvoivaa tyo-

paikkaa.
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Kuva 7. Keskeiset tutkimustulokset

Tyohyvinvointi ja sen johtaminen tulisi ymmartaa tarkeaksi osaksi organisaa-
tion menestymisessa. Oleellista on, ettad organisaatiossa seurataan tydhyvin-
voinnin tilaa ja sen toteutumista. Analyysin keskeiset tyohyvinvointiin vaikutta-

vat tekijat on esitelty kuvassa 7 ja liitteessa 2.

9 TULOKSET
9.1 Keskeisimmat tutkimustulokset

Opinnaytety6ssa kirjallisuuden perusteella tydhyvinvointia moniammatillisissa
tydryhmissa edistetaan yhteistyolla, autonomialla, motivaatiolla ja luotta-
muksella, seka vahvalla ammatillisella identiteetilla. Tutkimustuloksissa
korostui naiden teemojen lisaksi hyva ja esimerkillinen esihenkilotyo. Esi-
merkiksi Alahuhdan (2015, 157-158) mukaan esihenkild on jokaisen tydnteki-
jan tarkein mentori ja esihenkilon parhainta tydhyvinvointiosaamista on tunnis-
taa voiko tyontekija hyvin. On tarkeaa, etta tyontekija kokee valittamista ja ar-
vostusta. Kysyminen on tarkeaa, vaikka ei huolia olisikaan. Esihenkilon esi-
merkillinen toiminta saa myos tyontekijat toimimaan samalla valittavalla ta-
valla. Onnistunut hallinta tuottaa tydyhteisdon yksil6ita, joilla on tilaa oman

identiteetin rakentamiselle. (Jalonen ym. 2019, 238, 246.) TyOyhteisolta
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vaaditaan joustavuutta ja sopeutumiskykya seka halukkuutta tehda toita sen
eteen, etta kaikille tyontekijoille annetaan tilaa ja aikaa rakentaa omaa amma-
tillista identiteettia. Tama ei useinkaan ole aivan helppoa ja se edellyttaa,

tyontekijat sietavat myos erilaisia haastavia tilanteita ja tuntemuksia.

Kansainvalisesti tunnettu sosiaalityon tutkija Laura Bronstein puolestaan on
selvittanyt laajaan kirjallisuuskatsaukseen perustuvassa tutkimuksessaan, mil-
lainen moniammatillinen tyoskentely olisi mahdollisimman toimivaa sosiaali-
tyon nakokulmasta. Yksi Bronsteinin esille nostamista moniammatilliseen
tydskentelyyn vaikuttavista tekijoista on selkea ja myonteinen ammatillinen
rooli. Vain henkild, joka omaa vahvan ammatillisen identiteetin, kykenee aset-
tumaan yhteistyohon muiden ammattilaisten kanssa tuntematta epavarmuutta
omasta asiantuntemuksestaan ja siita, mika merkitys hanen osaamisellaan
on. Yhteiset kokoukset ja monipuolinen vuorovaikutus tarjoavat rakenteelliset

puitteet moniammatilliselle tydoskentelylle. (Bronstein 2003.)

Tutkimuksessa tuli esille riittavyyden ja ryhmaan kuulumisen merkityk-
sesta tyontekijan tydhyvinvoinnille. Suonsivu (2015, 124—-125) toteaa, etta
mielekas tyo ja kokemus hyvaan tydryhmaan kuulumisesta tuovat elamaan ta-
sapainoa. Tyoryhma ja tyo, jossa on mahdollisuus kokea riittavyyden ja onnis-
tumisen tunteita, vahvistaa osaamista, kokea tyoniloa seka kehittya inmisena,
voi olla osa oikein antoisaa ja hyvan, merkityksellisen elaman kokemusta.
Tyontekijoiden uudistumiskyky tulee nahda kilpailuetuna ja organisaation on
huolehdittava tyontekijoiden osaamiseen liittyvista kehitystarpeista. Tyonteki-
jéiden motivointi on tarkeaa. (Hiila ym. 2019, 41.) Muutostilanteessa ja kii-
reessa voi olla haastavaa motivoida tyontekijoita ja suunnitella joka askelta
tarkasti. Muutostilanteissa on kuitenkin mahdollisuus 16ytaa uusia toimintamal-
leja ja kehittaa uusia luovia ratkaisuja, joilla on mahdollista edistaa tyoyhteison

hyvinvointia.

Riittavyyden lisdamiseksi on oleellista tarkastella tydyhteison ja yksilon osaa-
miskaytannot, seka tuoda nakyvaksi ne toimivat kaytanteet, jotka omassa
tyoyhteisOssa on kehitetty ja todettu onnistuneiksi. Lisaksi tydyhteison sisai-
sen ja ulkoisen yhteistyon sujumiseksi on tarkeaa tuoda esille, mita erityis-
osaamista omassa tydyhteisdssa on ja milla tavalla osaamista tuetaan. (Suon-
sivu 2015, 74-76.)
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Suonsivu (2015, 124-125) toteaa, etta mielekas tyo ja kokemus hyvaan tyo-
ryhmaan kuulumisesta tuovat elamaan tasapainoa. Tyoryhma ja tyo, jossa
on mahdollisuus kokea riittavyyden ja onnistumisen tunteita, vahvistaa osaa-
mista, kokea tyoniloa seka kehittya ihmisena, voi olla osa oikein antoisaa ela-

maa.

Tutkimuksessa havaittiin psykologisen turvallisuuden merkitys kantavana
voimana tyohyvinvoinnille. Psykologisesti turvallisessa tyopaikassa on sallivaa
olla oma itsensa ja epaonnistua, tuoda esiin omia ajatuksia seka mielipiteita.
Lisaksi kansainvalisissa tutkimuksissa on havaittu, etta psykologisesti turvalli-
nen ilmapiiri tukee yksiléa luovaan ajatteluun, teknologian kayttdonottoon seka
virheista oppimiseen. Asiantuntijatyossa psykologisesti turvallisessa tyosken-
tely-ymparistdssa lisaa tyontekijdiden tiedonvaihtoa ja yhteistyota seka tukee
monialaista tydoskentelya. Erityisesti tydyhteison kompleksiset tilanteet ratkea-
vat paremmin myodnteisessa ja psykologisesti turvallisessa tydymparistossa.
(Toivanen 2019, 308.)

Tutkimuksessa korostui vuorovaikutuksen merkitys tyohyvinvoinnille mo-
niammatillisissa tyoryhmissa. Raina (2012) korosti avoimuuden ja dialogisuu-
den positiivista merkitysta yhteiséllisyydelle. Rajamaki (2021) puolestaan tar-
kasteli tyoyhteisoon liittymisen ja kuulumisen rakentumista vuorovaikutuk-
sessa vaitdskirjassaan. Tyomotivaation ja tyon tuloksellisuuden kannalta pa-
nostaminen hyvaan tyokulttuuriin on tarkeaa. Keskinaisella vuorovaikutus-
osaamisella on tarkea rooli. Laadukkaalla ja toisia kunnioittavalla seka arvos-
tavalla vuorovaikutuksella on tarkea merkitys myos yhteiskunnallisesti. Ym-
martamalla tydyhteisdon kuulumista rakentavaa vuorovaikutusta on mahdol-
lista tukea yksiloiden kiinnittymista tydelamaan ja kehittda organisaatioiden

toimintatapoja seka tyontekemisen kulttuuria.

Virtanen (2018) kasitteli blogikirjoituksessaan arvoja ja niiden vaikutusta tyail-
mapiiriin. Arvot ohjaavat ja vaikuttavat tyoilmapiiriin. Tyontekija tekee jatku-
vasti valintoja, joita hanen arvonsa ja myos tunteensa ohjaavat hanta teke-
maan. Arvopohja ja opitut taidot tekevat meista sen mita olemme. Yksilo voi
kehittaa naita taitoja. Tunteet auttavat tavoitteiden saavuttamisessa, positiivi-
set tunteet viestivat, etta asiat sujuvat kuten haluamme ja negatiiviset tunteet

puolestaan siita, etta kaikki ei nyt sujukaan halutulla tavalla.
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9.2 Tyohyvinvointia tukevat kaytanteet

Yhteisty6 on tarkeaa tydryhmien ja tiimien toimivuuden kannalta. Hyva yhteis-
tyd merkitsee ammatillisen osaamisen vahvistamista ja edistamista. Onnistu-
nut yhteistyo vaatii toimiakseen hyvaa motivaatiota, myonteista seka dialo-
gista vuorovaikutusta, ja erityisesti luottamusta. Luottamus on merkityksellista,
koska se parantaa sitoutumista moniammatilliseen tyoskentelyyn. Hyva tyoil-
mapiiri syntyy avoimuudesta ja luottamuksesta. Tyon imu muodostuu motivaa-
tiosta ja mahdollisuudesta hyodyntaa omia vahvuuksia. Yhteistyossa korostu-

vat tyosuhdetaidot ja kyky antaa ja ottaa vastaan palautetta.
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Kuva 8. Yleisimmat tydhyvinvointiin vaikuttavat kaytanteet

Johtaminen on tarkea osa moniammatillisten tyoryhmien hyvinvointia, silla
hyva johtaminen tukee tyontekijan itseohjautuvuutta ja autonomiaa. Autono-
miaa voidaan tukea valtuuttavalla ja l&sna olevalla johtamisella. Yleisimmat
opinnaytetydssa esiintyneet tydohyvinvointiin vaikuttavat kaytanteet on kuvattu

sanapilvessa kuvassa 8.

9.3 Tyohyvinvoinnin opas sote-ammattilaisille

Tyobhyvinvointia kasittelevan aineiston pohjalta on syntynyt sahkoisessa muo-
dossa oleva tydhyvinvoinnin opas, jota moniammatilliset tyéryhmat voivat
kayttaa tydhyvinvoinnin edistamistydssa. Oppaassa on huomioitu seka yksilon
ettd ryhman tyohyvinvoinnin nakdkulmia, seka niiden vaikutuksia ryhman
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toiminnalle. Johtamisen kannalta opasta voi hyddyntaa esimerkiksi tiimin muo-

dostamisen tukena tai sen tilaa analysoitaessa.

Tyohyvinvoinnin oppaan suunnittelussa on kaytetty graafista Canva verkko-
tydkalua. Opasta on tydstetty tutkimusanalyysin rinnalla ja se koostuu saate-
sanoista, sisallysluettelosta, informatiivisesta osuudesta ja lahteistd. Oppaan
laatimisessa on hyoddynnetty tutkijoiden vahvuuksia, kuten visuaalista tyota-
paa, innovatiivisuutta, luovuutta ja kokonaisuuksien hallintaa. Opas on tehty
yhdessa, yhteistyona kasvokkain tapahtuneissa kohtaamisissa. Tydskentely-
tapa on ollut hyodyllinen ja innostava. Ratkaisu on ollut toimiva, koska tyos-
kentely on avartanut mieltd molempien vahvuuksista ja osaamisesta. Se on
antanut myos mahdollisuuden uusiin oivalluksiin, oman ammatillisuuden ja tai-

tojen kehittymiseen, seka tuonut rohkeutta kokeilla uutta.

Tybhyvinvoinnin opas on jaettu tyon tilaajalle, Kymenlaakson hyvinvointialu-
een kayttoon sahkoisena versiona. Opas on tulostettavissa opinnaytetyon liit-

teesta 3.

10 POHDINTA

Opinnaytety6 edellytti tutkijoilta suunnitelmallisuutta ja hyvia organisointitai-
toja. Tyo on toteutettu kahden tutkijan ja sosiaalialan ammattilaisen hyvalla
motivaatiolla ja periksiantamattomuudella. Tutkimusta tehdessaan tutkijat nou-
dattivat hyvaa tieteellista kaytantéa "good scientific practice”. (Tuomi ym.
2013, 132.) Tutkimuseettisen neuvottelukunnan mukaan hyvina pidettyja toi-
mintatapoja tutkimuksen tekemisessa ovat huolellisuus, rehellisyys, tarkkuus
tutkimuksessa, tulosten tallentamisessa, analysoinnissa ja tulosten arvioin-

nissa. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019).

Moniammatilliset tydryhmat, tiimit ja erilaiset verkostot ovat tulleet jaadakseen.
On vaikea lahes mahdotonta kuvitella ty6ta sote-alalla, jota tehtaisiin koko-

naan yksin ilman tiimia tai monialaista verkostoa. Tiimeissa, tyoryhmissa tyos-
kentely avaa paljon mahdollisuuksia, mutta vaatii my0s jokaiselta jasenelta si-
toutuneisuutta ja vastuuta. Sosiaali- ja terveysalalla verkostomainen tyéote on
tyonteon ja laadukkaan palvelun peruspilari, jolla halutaan turvata asiakkaalle

ja potilaalle saumaton ja ehea palveluihin paasy. Hyvinvointialueilla pyritaan
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palvelemaan jokainen kuntalainen parhaalla mahdollisella tavalla, ja ilman mo-

niammatillisuutta ja monialaisuutta tama olisi mahdotonta.

Kirjallisuuskatsausta tehdessamme nousi selkeasti esiin muutamia tyohyvin-
vointiin vaikuttavia ja merkityksellisia asioita. Naita olivat yhteistyo, autonomia,
vuorovaikutus, luottamus seka motivaatio. Vaikuttavia tekijoita ovat lisaksi joh-
taminen, ilmapiiri, tydn imu, palaute ja tyontekijan itseohjautuvuus. Hyvassa,
toimivassa organisaatiossa tarvitaan lisaksi hyvaa arjen johtamista, yhteisia
pelisdantoja ja tavoitteita. Tyontekijat kaipaavat autonomiaa, mutta ennen

kaikkea hyvaa ja selkeaa johtamista.

Tyodntekijalle, sote-ammattilaisille moniammatilliset tyoryhmat tarjoavat par-
haimmillaan monipuolisen, kattavan ja hyvia tukiverkostoja niin omaan amma-
tilliseen kehittymiseen kuin asiakas- ja potilastydn tueksi. Asiakas- ja potilas-
tydssa tama tarkoittaa tiedonjakamista vastavuoroisesti niin, etta ihmisen asia
tulee hoidetuksi kokonaisvaltaisesti ja asiakkaalle jaa hyva palvelukokemus.
Soteammattilaisen nakokulmasta tdma saattaa tarkoittaa sita, ettd haastavien
tai pulmallisten tilanteiden kanssa ei tarvitse jaada yksin, vaan voidaan hakea
tukea moniammatillisilta tydryhmilta tai monialaisista verkostoista. Tallaisessa
tyoskentelyssa on tarkeaa, etta opitaan tuntemaan ja tekemaan yhteistyota
muiden ammattilaisten kanssa. Uskalletaan ja ollaan rohkeita tarttumaan it-
selle ehka vaikeisiin asioihin seka tilanteisiin, ja ennen kaikkea ollaan vuoro-

vaikutuksessa toinen toistemmme kanssa.

Moniammatillinen tydryhmatyoskentely voi onnistuessaan tukea tyontekijan
tydhyvinvointia, kun asioiden ja tilanteiden kanssa ei tarvitse jaada yksin.
Tama vahentaa tydon kuormittavuutta ja saattaa lisata tyéhyvinvointia. Asiakas-
tyon osalta moniammatilliset tyoryhmat, jotka tyoskentelevat intensiivisesti yh-
dessa, oppivat toisilta ammattilaisilta toisen ammattilaisen tyotehtavasta.
Tama lisaa ymmarrysta ja voi tiivistaa yhteistyota, ja tehda siitd monin verroin

helpompaa.

Sosiaali- ja terveysalalla tyota riittaa nyt ja tulevaisuudessa, ja on ymmarretta-
vaa, jos sosiaali- tai terveysalan tyontekija kokee joskus riittamattomyytta tai
avuttomuutta muuttuvassa maailmassa. Tyohyvinvointi tarvitsee pitkajanteista

johtamista, se ei synny automaattisesti. Tyossa viihntyminen, tydmotivaatio ja
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tyossa jatkaminen on monen tekijan summa. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
toteutumiseksi on tarkeaa tunnistaa yksilon ja tydyhteison kokemat tunteet
myos tyontekoon ja tydhon kuuluvana osatekijana, niita ei voi sivuuttaa tai va-
heksya. Riittavan ja osaavan moniammatillisen tyovoiman turvaamiseksi orga-
nisaatioiden ja tyonantajien tulee panostaa tydntekijoiden hyvinvointiin ja

kayda saanndllista vuoropuhelua hyvinvoinnin tilasta.

Hyva tyonhyvinvointi kuuluu kaikille ja vastuu sen toteutumisesta kuuluu kai-
kille. TyOhyvinvoinnin johtaminen ei ole mikaan irrallinen osa, yksinkertaisesti
se on hyvaa arjen johtamista ja tyontekijoiden huomioimista. Opinnaytetyossa
korostui tutkimustulosten osalta vuorovaikutuksen, hyvan tyokulttuurin ja joh-
tamisen merkitys tydssa jaksamiseen ja motivaatioon. Organisaation kannalta
tyontekijan erityisosaamisen tunnistaminen ja vahvistaminen ovat tarkeita teki-
joita, joilla pidetaan ylla tydon imua. Tutkijoina uskomme vahvasti tiimiosaami-
seen, jossa kaikkien tyontekijoiden taidot ja osaaminen koetaan kilpailuetuna
ja arvoa lisaavina tekijoina. Kun tyontekijoita rekrytoidaan, olisi hyva, jos pal-
kattaisiin eri ikaisia ja erilaisella osaamisella varustettuja henkiloita. Avoimuus
lisda luottamusta ja helpottaa tiedonjakoa. Osaamisen tunnistaminen helpot-
taa yhteistyota ja sujuvoittaa arjen tyota. Perehdytys ja yhteiset pelisaannot li-
saavat turvaa ja antavat tilaa luovuudelle ja rohkeudelle. Nama kaikki edella

kuvatut asiat vaativat hyvaa ja esimerkillista johtajuutta.

Opinnaytetyon tuloksista on syntynyt kattava opas moniammatillisten tyoryh-
mien ja ammattilaisten kayttoon hyvinvoinnin tukemiseksi ja edistamiseksi tyo-
yhteisdissa. Oppaaseen on koottu hyvia kaytanteita, ohjeita sovellettavaksi ar-

jen tyohon tutkimuksessa mukana olleiden aineistojen ja materiaalien pohjalta.

Jatkotutkimuksen osalta olisi mielenkiintoista tietaa, mita tyohyvinvoinnille on
tapahtunut ammattilaisten arjessa moniammatillisen tyon lisaantyessa. Jos
tydhyvinvointi on lisdantynyt, niin onko tama kehitys nakynyt suoraan esimer-
kiksi sairauspoissaolojen vahentymisena tai motivaation lisdantymisena. Jat-
kotutkimus voisi kasitella myos moniammatillisten tydoryhmien johtajien, koordi-
naattoreiden ja esihenkilotyota tekevien henkildiden tyohyvinvointia, ja siihen
vaikuttavia tekijoita. Miten johtajat ja esihenkilt jaksavat? Kuka tukee johta-

jaa?
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Opinnaytetydbmme on syntynyt suuresta palosta ja motivaatiosta tyohyvinvoin-
tia ja ihmisten hyvinvointia kohtaan. Toimikoon taman tyon paatdssanoina
Marja-Liisa Mankan lanseeraamaan tyonilojulistukseen lausumat sanat vuo-
delta 2016.

"Pitdkddmme tybnantajina huolta tdrkeimmaésta pddomasta, ihmisista, koska
innostuneissa, aloitekykyisissé ja sitoutuneissa tyontekijbissé on tulevaisuu-

den menestys.” (Manka 2016).
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Liite 1. Tutkimuksen aineisto (38)

Tutkimuksen te-
kija(t), vuosi, jul-
kaisumaa

Artikkelin nimi

Metodi

Keskeiset tulokset

Alahuhta, M. 2015.
Suomi

Johtajuus

Tietokirja

Tydntekijan ja 1a-
hiesihenkildn yhteis-
vastuu tydhyvinvoin-
nista. Valittavalla
esimerkilla on
myonteinen vaiku-
tus koko tyOyhteisén
tybhyvinvointiin.

Bronstein, L. 2003.
Yhdysvallat

A Model for Interdisci-
plinary Collaboration

Artikkeli

Tyohyvinvointiin vai-
kuttavia keskeisia
tekijoita ovat keski-
nainen riippuvuus,
luottamus ryhman
jaseniin ja asiantun-
temukseen. Lisaksi
hyvinvointia edista-
via asioita ovat
oman roolin tiedos-
taminen, uusien
roolinen omaksumi-
nen, selkea ja
myonteinen amma-
tillinen rooli ja jous-
tavuus. TyOhyvin-
vointiin vaikuttaa
myos rakenteelliset
tekijat.

Hiila, I. Tukiainen,
M. & Hakola, I.
2019. Suomi

Tiimialy. Opas muuttu-
vaan tyéelamaan

Tietokirja

Tiimin muoto on
muuttuva. Tiimeilta
ja tiimin jasenilta
edellytetdan uudis-
tumiskykya, kykya
onnistuneisiin itse-
naisiin paatoksiin,
motivoitumista ja
hyvaa asennetta. Li-
saksi odotetaan ky-
kya sietaa kesken-
eraisyytta ja uusien
asioiden oppimista.
Onnistuakseen tiimi
tarvitsee mahdollis-
tamista, vastuutta-
mista ja palvelevaa
johtamista.

Jalonen H., Uusi-
kyla, P. & Hyttinen,
R. 2019. Suomi

Monimuotoisuuden
kohtaaminen ja johta-
minen

Tietokirja

Tarkeita elementteja
ovat positiivinen
vuorovaikutus, mo-
nimuotoisuuden joh-
taminen, yhdenver-
taisuuden toteutumi-
nen ja ihmisoikeuk-
sien kunnioittami-
nen. Onnistunut mo-
nimuotoisuus edel-
lyttda tasapuolisia
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mahdollisuuksia toi-
mia tydyhteisOssa.

Juuti, P. & Salmi, P.
2014. Suomi

Ty0 ja tunteet. Uupu-
muksesta iloon

Tietokirja

Ty0n iloa tuottavia
asioita ovat keski-
nainen luottamuk-
sen kokemus, avoi-
muus, auttamishalu
seka avoin keskus-
telukulttuuri. Tydn
iloa lisaa kannusta-
minen ja kokemus-
ten vaihtaminen.

Kauhanen, J. 2016.
Viro

Tydhyvinvointi organi-
saation menestysteki-
jana

Tietokirja

Tydhyvinvointia
tuottaa mielekas tyd
ja sen oikea mitoi-
tus. Hyvinvointia
edistavia tekijoita
ovat tyén organi-
sointi, tydymparisto,
osaaminen ja kehit-
tymismahdollisuu-
det. Huomioitavia
asioita ovat onnistu-
nut johtaminen ja
tiedonkulku, sosiaa-
liset suhteet ja ty6-
yhteisétaidot.

Kekoni, T., Monkko-
nen, K., Hujala, A.,

Laulainen, S. & Hir-
vonen, J. 2019. Viro

Moniammatillisuus ka-
sitteina ja kaytanteina

Tietokirja

TiimityOskentely
vaatii vahvaa osaa-
mista ja motivaati-
oita. Avoin ja luotta-
muksellinen ilmapiiri
ovat tarkeita mo-
niammatillisessa
tyéskentelyssa. Mo-
niammatillisissa tii-
meissa tai verkos-
toissa toimitaan
usein erilldan ja yh-
teistd ndkemysta ei
I6ydy. Vahainen ar-
vostuksen kokemus
heikentaa tydsken-
telyn tulokselli-
suutta. Haasteita voi
muodostaa yhteisen
tehtéavan kapea-alai-
nen tarkastelu, seka
ammattilaisten vali-
set valtakysymykset
ja erilaiset asemat
tiimissa tai ryh-
massa. Ammattilais-
ten koulutusten eri-
laiset tietoperustat,
arvot ja kulttuurit
voivat heikentaa yh-
teistyota tiimeissa.
Tarkeita tekijoita
ovat ryhman jasen-
ten selkeat roolit ja
tavoitteet.
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Laaksonen, H.
2022. Suomi

Hyvan e-johtamisen ra-
kennusaineet

Tietokirja

E-johtamisen onnis-
tumisen edellytyksia
ovat toimiva yhteis-
tyd, luottamus, kiin-
nostus teknologiaa
kohtaan seka esi-
henkilén oma osaa-
minen

Lemmetty, S. 2022.
Suomi

Tydssa oppiminen
edellyttaa luottamusta

Artikkeli

Osaamispuutteella
on vaikutusta ihmis-
ten hyvinvointiin ja
osallistumiseen.
Osaamisen kehitta-
minen ja uuden op-
piminen keskittyy
vahvasti niihin tyén-
tekijoihin, joiden tai-
dot ja osaaminen
ovat jo valmiiksi hy-
valla tasolla. Sosio-
ekonominen asema
on tydssa oppimi-
sen mahdollisuuksia
vahvasti erotteleva
tekija, toinen vahva
tekija on luottamus.
Luottamus organi-
saation eri tasoilla ja
henkildstéryhmien
valilla luo kasvu-
alustan oppimiselle.

Lehto-Lundén, T. &
Salovaara, P. 2016.
Viro

Hyvinvoiva sosiaali-
tyontekija

Tietokirja

Alan vetovoimaa
ovat vieneet yksin
tehtava ja vaativa
tydkokonaisuus.
Asiakastyd voi olla
henkisesti kuormit-
tavaa, mutta sa-
malla se tuottaa mo-
nille onnistumisen ja
mielihyvan koke-
muksia. Tydn kuor-
mittavuustekijat, ku-
ten paineet asiakas-
tyéssa, huono am-
matti-identiteetti ja
vahainen arvostuk-
sen kokemus voivat
aiheuttaa tyytymat-
tomyytta. Erds
haaste erityisesti
sosiaalialan tyéhy-
vinvoinnille on julki-
nen keskustelu, joka
on ajoittain syyllista-
vaa ja kriittista tyon-
tekijoitd kohtaan.

Leppanen, M. &
Rauhala, I. 2012.
Suomi

Johda ihmista

Tietokirja

Tunteet auttavat ta-
voitteiden saavutta-
misessa. Johtami-
sen kannalta on tar-
keaa tuntea itsensa
ja ennen kaikkea
hyvaksya itsensa.
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Esihenkilén on ym-
marrettava johdetta-
viaan ja yrityksen si-
saiset roolit on ol-
tava selvilla. Vuoro-
vaikutuksen ja kom-
munikoinnin laatu
ratkaisevat ihmis-
suhteiden tason or-
ganisaatiossa. Tar-
keitd onnistuneen
esihenkildtyon ele-
mentteja ovat arvos-
taminen, kuuntele-
minen ja laadukas
kommunikointi.

Levanto, S. 2018.

Suomi

Psykologiaa. Mita on
mielessasi

Blogikirjoitus

Motivaatiolla on
suuri merkitys hy-
vinvoinnin kokemuk-
seen. Motivaatio
tuottaa innovatiivi-
suutta, luovuutta ja
tunnollisuutta. Moti-
voitunut tydntekija
on innostunut, han
tavoittelee tydlle
asetettuja tavoitteita
eika pelkaa haas-
teita. Motivaatiolla
on vaikutusta tydyh-
teison itseohjautu-
vuuteen, toiminnan
edistdmiseen ja hy-
viin sosiaalisiin suh-
teisin.

Lindholm, M. &
Vogt, |. 2017.
Suomi

Tydnohjaus moniam-
matillisuuden rakenta-
jana

Tietokirja

Moniammatillisessa
ty6ssa korostuu
sektorirajat ylittava
yhteisty6. Moniam-
matillisessa yhteis-
tydssd merkityksel-
listd on tyodntekijan
ammattiosaaminen,
ja muutos edellyttaa
toimivia kaytantoja
ja hallinnonalojen
yhteistyon kehitta-
mista. Yhteistyossa
korostuu toimijoiden
ja sektoreiden vali-
nen yhteisty6 seka
tietotaitojen yhteen-
sovittaminen. Kes-
keista yhteiselle
tyoskentelylle on
luottamus ja yhtei-
set tavoitteet.

Manka, M-L. &
Manka, M. 2016.
Suomi

Tybhyvinvointi

Tietokirja

Murroksessa orga-
nisaatiot joutuvat
miettimaan toiminta-
tapojaan. Tarvitaan
uudenlaista
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johtamista. Asian-
tuntijaorganisaa-
tioissa jokaisen on
johdettava omaa
tyétaan ja pidettava
huolta osaamises-
taan. Organisaa-
tiossa kaikkien tydn-
tekijoiden tyoyhtei-
sotaitojen kehittédmi-
seen on kiinnitet-
tdva huomiota.

Mannermaa, K.
2022. Suomi

Tydbturvallisuuden ja
tyéhyvinvoinnin kasi-
kirja

Tietokirja

Menestyksekas ja
korkeatasoinen toi-
minta edellyttaa
tydntekijalta luotet-
tavuutta, muutos-
herkkyytta, empa-
tiakykya, riittdvaa
moraalia ja kykya
sietda turhautu-
mista. Silloin talldin
olisi hyva arvioida,
miten oma tyokayt-
taytyminen tukee
tydntekijoiden keski-
naista yhteistyoéta ja
auttaa saavutta-
maan tyolle asetet-
tuja tavoitteita.

Modig, N. & Ahl-
strom, P. 2013. Ru-
otsi

Tata on Lean. Ratkaisu
tehokkuusparadoksiin

Tietokirja

Yhteisty0 ja toisten
kunnioittaminen luo
edellytyksen tehok-
kaaseen virtauk-
seen. Virtaustehok-
kuuteen keskittymi-
nen lisaa keski-
naista riippuvuutta.
Yhteistyd merkitsee
ammatillisen ja hen-
kilbkohtaisen kehi-
tyksen edistamista,
osaamisen, kehitys-
mahdollisuuksien ja-
kamista seka yksi-
I6iden ja ryhmien
suoritusten maksi-
mointia.

Murumaki, S-T.
2022. Suomi

Puhummeko samaa
kieltd? Vaarinymmar-
rykset monialaisessa
vuorovaikutuksessa

Blogikirjoitus

Keinoja vuorovaiku-
tustilanteiden suju-
voittamiseen ja sel-
keyttdmiseen. Vuo-
rovaikutuksessa on
pitkalti kysymys
siitd, tulinko ymmar-
retyksi ja uskallanko
kyseenalaistaa, ja
tulkitsenko alan ter-
mista oikein. Usein
sote-alalla koke-
neempi tydntekija
saattaa kayttaa
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paljon sellaista am-
mattikielta, mita uu-
dempi ammattilai-
nen ei ymmarra tay-
sin ja tdma saattaa
lisata jannitteisyytta
vuorovaikutustilan-
teessa.

Monkkonen, K.
2018. Suomi

Vuorovaikutus asiakas-
tydssa. Asiakkaan koh-
taaminen sosiaali- ja
terveysalalla

Tietokirja

Tiimitydskentelytai-
dot, osaaminen,
motivaatio, moniam-
matillisuus, verkos-
toituminen, vuoro-
vaikutuksellisuus
asiakastydssa.

Niemela, P. 2011.
Suomi

Sosiaality6é hyvinvoin-
tietiikan toteuttajana

Tietokirja

Ammattilaisen, asi-
antuntijan oman
osaamisen vaiku-
tukset hyvinvointiin.

Pehkonen, A. &
Vaananen-Fomin,
M. 2011. Suomi

Arvojen ja etiikan di-
lemma sosiaalitydssa

Tietokirja

Ammattilaisen tarvit-
sema tuki ja tyokalut
asiakastyossa.

Pekkarinen, L.
2021. Suomi

Julkisen alan tyéhyvin-
vointi vuonna 2020

Tutkimus

Tutkimuksen mu-
kaan tyon kuormitta-
vuustekijat olivat sa-
manlaisia niin ter-
veys kuin sosiaa-
lialalla. Naita olivat
tydyhteison ja esi-
henkildn toimintaan
liittyvat asiat, seka
henkildston riittavyy-
teen vaikuttavat
asiat. Aikaisempaa
harvempi tyontekija
koki saavansa riitta-
vasti palautetta esi-
henkildlta ja tydyh-
teison ilmapiirin
mydnteisend. Myds
vahva luottamuksen
tunne toisiin tyonte-
kij6ihin koettiin hei-
kentyneen. Sosiaa-
lialalla suhteellisen
moni (32 %) koki
tydyhteisOssa epa-
asiallista kohtelua
tai kiusaamista.

Puusa, A. & Ala-
Kortesmaa, S.
2019. Suomi

Vuorovaikutukselliset
tydsuhdetaidot asian-
tuntijatyéssa

Artikkeli

Asiantuntijatydssa
korostunein vuoro-
vaikutusosaamisen
alue on yksilén kyky
ottaa vastaan pa-
lautetta ja hallita pa-
lautteen vastaanot-
taminen. Matala-
hierarkisuus lisaa
ty6ilmapiirin positii-
vista ja lamminta la-
tausta.




64

Raina, L. 2012.
Suomi

Uusi yhteisollisyys.
Kasvatusyhteisdn ra-
kentamisen ammatti-
taito

Tietokirja

Erilaisuus on rik-
kaus ja yhteiset peli-
saannot rakentavat
luottamusta. Hyvat
toimivat tiimit tarvit-
sevat avoimuutta,
dialogisuutta, oikeu-
denmukaisuutta,
vuorovaikutukselli-
suutta ja hyvaa joh-
tajuutta, ei liiallista
itseohjautuvuutta.

Rajamaki, S. 2021.
Suomi

Tydyhteisdon liittymi-
sen ja kuulumisen ra-
kentuminen vuorovai-
kutuksessa

Vaitoéskirja

Tutkimus oli tehty
tyontekijdiden nako-
kulmasta ja siina ko-
rostuivat vuorovai-
kutusosaaminen,
tydntekijan oman
kokemus tydyhtei-
s66n kuulumisesta,
joilla molemmilla te-
kijilla on suuri mer-
kitys tyontekijan tyo-
hyvinvoinnille. Ty6-
paikoilla tulee tutki-
muksen mukaan pa-
nostaa hyvaan tyo-
kulttuuriin.

Rajamaki, S. & Mik-
kola, L. 2017.
Suomi

Tyo6yhteisén vuorovai-
kutus ja tydyhteis6on
kuuluminen

Artikkeli

Vuorovaikutukselli-
suus on yksi tar-
keimmista tyoela-
mataidoista.

Rauhala, P-L. & Vi-
rokannas, E. 2011.
Suomi

Sosiaalityén tutkimuk-
sen etiikka, opettami-
nen ja tietoarvo

Tietokirja

Epavarmuuden sie-
tdminen vaatii am-
mattilaiselta sopeu-
tumiskykya ja tilan-
netajua, jotta asiak-
kaan asia tulee eet-
tisesti hoidetuksi
parhaalla mahdolli-
sella tavalla.

Rauhala, I. & Lep-
panen, M. & Heik-
kila, A. 2013. Suomi

Paaasia. Organisaa-
tion psykologinen paa-
oma

Tietokirja

Sallivassa ja avoi-
messa, psykologi-
sesti turvallisessa
tydyhteisdssa on ti-
laa kaikenlaisille
tunteille. Jokainen
tyontekija haluaa
kokea arvonantoa ja
kuulla olevansa ar-
vokas. Arvonanto
on tydntekijalle palk-
kaakin tarkeampi te-
kija.

Rinne, N. 2022.
Suomi

Luottamus on tiimitydn
koossapitava voima

Ammattilehti

Psykologisesti tur-
vallisella yhteisélla
on toisten tunteiden
ja tarpeiden havain-
nointikykya ja haluk-
kuutta, joka nakyy
aitona kuuntelemi-
sena ja synnyttaa
tunteen yhteydesta
ja arvostuksesta.
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Ryynénen, J. Simo-
nen, A. & Karkola,
P. 2020. Suomi

Psykologiset perustar-
peet elamassa

Artikkeli

Hyva johtamiskult-
tuuri ja tyojarjestelyt
lisdavat tyontekijoi-
den tydhyvinvointia
ja edellytyksia tehda
hyvia tydsuorituksia.

Rasanen, M. 2022.
Suomi

Dialoginen johtaminen
lahijohtamisen kompe-
tenssien kehittajana
terveydenhuollossa

Vaitoskirja

Asiakas ja tyonteki-
jalahtdisessa tulee
keskittya asiakas-
lahtoisyyden vahvis-
tamiseen.

Sinokki, M. 2016.
Suomi

TyOmotivaatio.

Tietokirja

Onnistuneella esi-
henkil6tyolla voi-
daan saada aikaan
hyvan tyéilmapiirin
omaava, pysyva,
seka motivoitunut
tydyhteisd, joka ky-
kenee ratkomaan
haasteita ja tavoit-
teiden saavutta-
miseksi puhaltaa
yhteen hiilleen.

Sorsa, V-P. 2022.
Suomi

Millainen verkosto so-
siaali- ja terveysalan
kehittamiseen?

Blogikirjoitus

Palveluiden yhteen-
sovittaminen ja mo-
niammatillinen yh-
teistyd hyotyvat ver-
kostotyosta. Verkos-
tomainen tyosken-
tely auttaa nake-
maan vaihtoehtoisia
toimintatapoja ja se
tuo vaihtelua arkiru-
tiineihin.

Sorsa, V-P. 2022.
Suomi

Verkostojen johtami-
nen muuttuu verkoston
elinkaaressa

Blogikirjoitus

Verkostojen johta-
minen vaatii erityis-
osaamista ja elin-
kaarensa eri vai-
heissa verkostot tar-
vitsevat erilaista joh-
tamista.

Suonsivu, K. 2015.
EU.

Kohti riittavyytta - mat-
kalla ty6hyvinvointiin

Tietokirja

Tydyhteisdn yhteis-
tyén sujumisen kan-
nalta on tarkeaa sel-
vittda, mita erityis-
osaamista omassa
tydyhteisdssa on ja
milla tavalla osaa-
mista tuetaan. Mie-
lekas tyo ja koke-
mus hyvaan tyéryh-
maan kuulumisesta
tuovat elamaan ta-
sapainoa ja lisdavat
tyéhyvinvointia.
Mahdollisuus kokea
riittdvyyden ja on-
nistumisen tunteita
vahvistaa osaa-
mista.

Stiber, O. 2023.
Suomi

Rohkeus kuuluu orga-
nisaatiossa kaikille

Blogikirjoitus

Luovuus tarvitsee
rohkeutta ja psyko-
logista turvallisuutta.
Rohkeus syntyy
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turvasta ja vapau-
desta.

Toivanen, M. 2019.
Suomi

Mista syntyvat onnek-
kaat 16ydét asiantunti-
jatydssa

Artikkeli

Toiminnan uudista-
minen tarvitsee ylla-
tyksellisyytta ja sat-
tumanvaraisuutta.
Psykologisesti tur-
vallisessa, salli-
vassa tydyhteistssa
"onnekkaat 16ydok-
set” ovat mahdolli-
sia.

Toivanen, M. Kan-
sala, M. & Kallio-
maki-Levanto, T.
2021. Suomi

Serendipisyyskoke-
muksia asiantuntija-
tydssa

Artikkeli

Tutkimuksen tar-
keimpana tavoit-
teena on tehda asi-
antuntijatydn sattu-
manvarainen puoli
tunnetuksi, jota har-
voissa tutkimuk-
sissa on aikaisem-
min kasitelty. On-
nekkaita 16yt6ja voi
tehda omalla tyépai-
kalla, tyéskennel-
lessa yhdessa, jos
niille annetaan ai-
kaa ja tilaa, eika
niita valttamatta tar-
vitse lahtea etsi-
maan kauempaa.

Virtanen, A. 2018.
Suomi

Arvot ja hyva elama —
Mista puhumme, kun
puhumme arvoista?

Blogikirjoitus

Arvot ohjaavat ja
vaikuttavat tydilma-
piiriin. Tyontekija te-
kee jatkuvasti valin-
toja, joita hanen ar-
vonsa ja myos tun-
teensa ohjaavat
hanta tekemaan. Ar-
vopohja ja opitut tai-
dot tekevat meista
sen mitd olemme, ja
millainen vaikkapa
mina olen esihenki-
I6na. Yksild voi ke-
hittaa naita taitoja.
Tunteet auttavat ta-
voitteiden saavutta-
misessa, positiiviset
tunteet viestivat,
etta asiat sujuvat
kuten haluamme ja
negatiiviset tunteet
puolestaan siita,
ettd kaikki ei nyt su-
jukaan halutulla ta-
valla.

Wenstrom, S. 2022.
Suomi

Kaikilla vahvuuksilla.
Opas laajan vahvuus-
nakemyksen kayttdon
opetuksessa

Verkko-opas

Ty0ntekijdiden vah-
vuuksien laaja-alai-
nen kaytto ja hyo-
dyntaminen tuovat
organisaatioille lisa-
hyotyja, jotka naky-
vat sen tulokselli-
suudessa,
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tehokkuudessa ja
laadussa. Aikaisem-
mat tyéelamatutki-
mukset vahvistavat
kasitysta siita, etta
omien vahvuuksien
hyédyntaminen ovat
yhteydessa muun
muassa tyon imuun,
merkityksellisyyden
kokemiseen, vahai-
sempiin sairaus-
poissaoloihin, vahai-
sempaan stressiin,
tydn tuottavuuteen
ja tyéhyvinvointiin.
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Liite 2. Keskeisimmat tutkimustulokset

Moniammatillisen tyoryhman ja-

senen tyohyvinvointiin vaikutta-

Esiintyvyys valituissa tutkimuksissa

vat tekijat

osaamisen vahvistaminen 12 osaaminen
kunnioitus 5 kunnioitus
yhteisty6 63 yhteistyd
motivaatio 23 motivaatio

ammatti-identiteetin vahvistaminen

61 ammatti, 2 identiteetti, 1 ammatti-identiteetti

tavoitteet

21 tavoitteet

joustavuus

3 joustavuus

ilmapiiri ja kulttuuri

16 ilmapiiri, 14 kulttuuri

yhteistyOryhma ja tyéryhma

3 yhteistyéryhma, 13 tyéryhma

empatia

3 empatia

yhdenvertaisuus

2 yhdenvertaisuus

vuorovaikutus

31 vuorovaikutus, 1 toimiva vuorovaikutus, 3 vuo-

rovaikutuksellisuus

johtaminen

27 johtaminen,

serendipisyys kokemukset

9 serendipisyys,

tiedon kulku

1 tiedon kulku

lasna oleva kohtaaminen

3 lasna oleva, 1 lasna oleva kohtaaminen

yhteiset pelisdannot

3 yhteiset pelisdannét

yhteiséllisyys

4 yhteisollisyys

itseohjautuvuus 4 itseohjautuvuus
autonomia 13 autonomia
tyén imu 16 tydn imu

valtuuttava johtaminen

4 valtuuttava johtaminen

merkityksellisyys

1 merkityksellisyys

palaute

5 palaute

luottamus

16 luottamus
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Liite 3. Tyohyvinvointia tukevia kaytanteitd. Opas sote-alan ammattilaisille ja

moniammatillisille tyoryhmille
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Asiaa tyohyvinvoinnista
_
* ——  Mité on ty8hyvinvointi?

Moniammatillisten tyéryhmien hyvinvoinnin johtaminen

92,
S
1
—
<[
<N
P,

Moniammatillinen ty6
Erilaiset tiimit ja niiden monimuotoisuus
Tyodntekijéiden toimintaan vaikuttavia tekijéita

Vuorovaikutuksellisuus ja erilaiset persoonat

Keskeisimmat tyéhyvinvointia tukevat tekijat

. Luottamus
* — Toimivat kéyténteet
" Toimivan moniammatillisen tydryhmén
elementit
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Luet parhaillaan Tydhyvinvoinnin opasta, joka on
syntynyt opinnaytetyon tuloksena. Opas on
tarkoitettu moniammatillisten tyéryhmien ja
ammattilaisten tydhyvinvoinnin tueksi.

%

Opas pitaa sisallaan koottua tutkimustietoa, jota voi
hyddyntaa niin arjen tydssa kuin tydhyvinvoinnin
johtamisessa. Toivomme, etta oppaasta olisi hyotya
erityisesti muutostilanteissa seka uusien sote-alan
ammattilaisten sitoutumisessa tarkeaan tyohon.

%

Kiitokset tyon tilaajalle, Kymenlaakson
hyvinvointialueelle. Erityiskiitokset tydelamaohjaajalle
johtava sosiaalitydntekija Jenni Pyotsidlle seka
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun ohjaavalle
opettajalle Miia Heikkiselle.

%

Opas rakennettu Canvassa ja kuvamateriaali on Canvan kuvapankista
https://www.canva.com/.




TyShyvinvointi syntyy monen
tekijan yhteisvaikutuksesta,
kuten autonomiasta, hyvdsta
vuorovaikutuksesta,
luottamuksesta seka
motivaatiosta. Hyvassd,
toimivassa organisaatiossa
tarvitaan lisaksi hyvaa arjen
johtamista, yhteisia
pelisaantoja ja tavoitteita.

Tyontekijat kaipaavat
autonomiaa, mutta
ennen kaikkea hyvaa
ja selkeaa johtamista.
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Tyontekijoille,
soteammattilaisille,
moniammatilliset tydryhmat
tarjoavat parhaimmillaan
monipuolisen, kattavan ja hyvan
tukiverkoston niin omaan
ammatilliseen kehittymiseen
kuin asiakas- tai potilastyon
tueksi.
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Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat
tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja
hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisddvat muun muassa
hyva ja motivoiva johtaminen, seka tyyhteison
ilmapiiri ja tyontekijdiden ammattitaito. (STM 2022.)

Ty6hyvinvointi voidaan jakaa osa-alueisiin, jotka kaikki liittyvat
ratkaisevasti hyvinvainnin tasoon. Keskeisia tydhyvinvoinnin osa-alueita
ovat: tyd, sen mitoitus ja organisointi, tydympdristd, osaaminen ja
kehittymismahdollisuudet seka yksilon oma tydkyky ja terveys.
Huomioitavia osa-alueita ovat myds johtaminen ja tiedonkulku, seka
sosiaaliset suhteet ja tyoyhteisotaidot. (Kauhanen 2016.)

Tyohyvinvointiin satsaamalla tyontekijat saavat viestin valittdmisestd, joka on yksi
tydmotivaatiota yllapitava tekija. Inminen voi tyéssaan paremmin, kun tietaa
selkeasti perustehtavan, sille asetetut tavoitteet seka kaytettavissa olevat keinot
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Sinokki 2016.)

Toimiva tyoyhteiso auttaa tyosta suoriutumisessa ja yllapitaa tyohyvinvointia.
Jokaisen tyokayttaytymisella on vaikutusta hyvinvointiin ja muiden tyoyhteison
jasenten kokemaan kohteluun. (Tyoturvallisuuskeskus 2021.)
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YHTEISTYO

Asiakaslahtoista, yhteisollista ja tiimipohjaista
asiantuntijaty6ta kutsutaan sosiaali- ja terveysalalla
moniammatilliseksi yhteistyoksi. Talla tarkoitetaan
tyota, jossa eri koulutustaustoista tulevat
ammattilaiset tekevat yhteisty6ta asiakkaan
parhaaksi ja edun mukaisesti. (Lindholm & Vogt 2017.)

Yhteistyosta on tullut sateenvarjokasite, joka sisaltaa
useita maaritelmia riippuen kaytetysta kontekstista.
Moniammatillisessa tyéssa korostuu sektorirajat
ylittava yhteistyd. Moniammatillisessa yhteisty6ssa
merkityksellistd on tydntekijan ammattiosaaminen.
Keskeista yhteiselle tyoskentelylle on luottamus ja
yhteiset tavoitteet. (Lindholm & Vogt 2017.)

MONIAMMATILLINEN

Ihmiset oppivat tuntemaan toisiaan, mita
enemmén he tekevit tysté yhdessd. Kun
opitaan tekemaan ty6ta yhdessa, opitaan
luottamaan ja arvostamaan toisen ammattilaisen
osaamista ja myds hyddyntamaan tata
ammattitaitoa. (Juuti & Salmi 2015.)
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"Olenko mina riittava?"

« Tyahyvinvointi
tydyhteiséllisens toimintana
= Arvot ja eettisyys toiminnan
perustanz
« Positiivisuus, luottamus, ilo,
mielihyvs, onnellisuus  Tydn imu: tydn vaatimukset
« Jaksamisen tekijiden j2 tydn voimavaratekijat
piritesntinieitot Rn(t:]tavyytta
Toiveikkuus ja tyytyvaisyys Riittévyys ed {st?val
yksityis-

Verkostot ja
tydyhteist

o yhteistyd
* Hyvat kéytannct
* Ammatillisuus ja osaaminen
= Tukitoimet ja vertaisryhmit
*Vaimentava ja palveleva
johtaminen
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© LuoTTAMUS

Kaiken perusta

LUOTTAMUS

Avoimuus ja dialogisuus ovat hyvan yhteisollisyyden
tunnusmerkkeja, ja kaikki jasenet voivat osallistua
mahdollisuuksiensa mukaan sen toimintaan. Vallankayttd ja
Jjohtajuus ovat yhteisin sopimuksin toteutettua ja l[apinakyvaa. Talla
organisaatiossa varmistetaan positiivinen sitoutuminen seka
oikeudenmukaisuus. Riittava oikeudenmukaisuus ja luottamuksen
rakentaminen kasvattavat hyvaa yhteisollisyyden kokemusta
tyoyhteisossa. Talla tavoin toimivaa tyoyhteisda voi siis pitaa
tavoitetilana ja onnistuneen vuorovaikutuksellisuuden tahtotilana.
Tarkeinta taman saavuttamisessa on varmasti se, etta se on
rakennettu juuri yhteisten pelisaantojen lahtokohdista, joilla on
varmistettu luottamus, joka puolestaan on mahdollistanut
avoimuuden ja dialogisuuden. (Raina 2012.)

Luottamus organisaation

eri tasoilla ja

henkildstéryhmien valilla

luo kasvualustan

oppimiselle. Tybelaman

haasteet eivat ole helposti

ratkaistavissa. Ne

edellyttavat eri

osaamisalueiden vahvaa

asiantuntijuutta seka

niiden yhteen tuomista ja

moninakokulmaista

yhteista tarkastelua. o .
Luottamuksen myodnteiset vaikutukset

(Lemmetty 2022.) ty6tiimin jasenille (Laaksonen 2022)
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YHTEISOLLISYYS

LUOTTAMUS
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ammatillinen identiteetti

vuorovaikutus

87

arvot ja tunteet

psykologinen turvallisuus




88







90




	1 johdanto
	2 työhyvinvoinnin käytänteiden vahvistamisen tarve
	3 Moniammatillinen yhteistyö
	3.1 Mitä on moniammatillinen työ
	3.2 Erilaiset tiimit ja niiden monimuotoisuus
	3.3 Työntekijöiden toimintaan vaikuttavia tekijöitä
	3.4 Vuorovaikutuksellisuus ja erilaiset persoonat

	4 TYÖHYVINVOINTI
	4.1  Työhyvinvoinnin johtaminen
	4.2 Monialaisten yhteistyöryhmien työhyvinvointi ja hyvinvoinnin johtaminen

	5 OPINÄYTETYÖN TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYS
	6 OPINNÄYTETYÖN TOTEUTUS
	7 KIRJALLISUUSKATSAUS
	7.1 Kuvaileva kirjallisuuskatsaus
	7.2  Narratiivinen kirjallisuuskatsaus
	7.3 Integroiva kirjallisuuskatsaus
	7.4 Systemaattinen kirjallisuuskatsaus
	7.5 Meta-analyysi
	7.6 Kirjallisuuskatsaukseen valittu aineisto

	8 tiedonhaun prosessi ja SISÄLLÖN erittely
	8.1 Tiedonhaun prosessi
	8.2 Sisällön analyysi

	9 tULOKSEt
	9.1 Keskeisimmät tutkimustulokset
	9.2  Työhyvinvointia tukevat käytänteet
	9.3 Työhyvinvoinnin opas sote-ammattilaisille

	10 Pohdinta
	LÄHTEET

