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Tyohyvinvointi on tydterveyden, tydkyvyn ja tydn arjessa sujumisen kokonaisuus. Siihen
vaikuttavat muun muassa yksilon fyysinen ja psyykkinen terveys, ammatillisuus, tyon
mielekkyys, johtaminen, tydyhteiso ja tyOpaikan kaytannot. Kehittamistyon tarkoituksena on
tukea ikaihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisen esihenkilotyota tarjoten
kehittamissuosituksia tydyhteison ilmapiirin vahvistamiseen osana tyohyvinvointia.
Tavoitteena oli saada tietoa tyohyvinvointia tukevan hyvan ilmapiirin ominaisuuksista,
ilmapiirin vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja sen mahdollisista kehittamistarpeista seka siita,
kuinka esihenkildiden toivotaan tukevan tydyhteison ilmapiiria.

Tutkimuksellisen kehittamistyon yhteistydtahona on Kuusiolinna Terveys Oy. Kohderyhmana
olivat ikaihmisten palveluasumisyksikoiden tyontekijat. Kehittamistyo tehtiin laadullisella
tutkimusmenetelmalla. Aineisto koottiin Webropol-ohjelmalla tehdyn kyselyn avulla, jossa oli
paaasiassa avoimesti vastattavia kysymyksia. Kysely lahetettiin tyontekijoille tydosahkopostiin
(n=255). Kysely oli auki kolme viikkoa ja tana aikana siita muistutettiin kahdesti.
Vastausprosentiksi muodostui 30 %. Avoimet vastaukset analysoitiin aineistolahtdisen
sisallénanalyysin avulla ja valintakysymys prosentuaalisesti.

Tydyhteison asenne, yhteisollisyys ja turvallisuus olivat tyoyhteison hyvan ilmapiirin
ominaisuuksia. Vastaajista 97,4 % totesi ilmapiirilla olevan vaikutusta tyohyvinvointiin. Se
vaikutti niin tyotyytyvaisyyteen kuin kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tyoyhteisdissa oli
ilmennyt myds jatkuvasti ilmapiiria heikentavia tekijoita, jolloin tyokayttaytymisen
parantaminen ja esihenkilotyon tehostaminen olivat tydoyhteison ilmapiirin keskiossa.
Yhteisollisyys, avoin vuorovaikutus ja ammattitaitoisuus olivat ilmapiiria vahvistavia tekijoita.
Tyodntekija edisti ilmapiiria hyddyntamalla ja kehittamalla omia tydyhteisotaitoja. Esihenkilo
tuki tyoyhteison ilmapiirid vuorovaikutus-, motivointi- ja johtamistaidoilla seka tyohon liittyvien
kaytanteiden tehostamisella. Kehittamistyo antaa viitteita siita, etta tyoyhteison ilmapiirilla on
merkittava vaikutus yksilon ja tydyhteisdn tyéhyvinvointiin. Vuorovaikutus- ja tunnetaidot,
tyokayttaytyminen seka esihenkilotaidot nousivat tyossa keskeisina osatekijoina ilmapiirin ja
tydhyvinvoinnin vahvistamisessa ja kehittdmisessa.
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The thesis purpose is to support the work of managers in 24-hour assisted living for the
elderly by offering development recommendations for strengthening the community
atmosphere as part of work well-being. The goal was to obtain information about a good
atmosphere that supports work well-being, the impact of the atmosphere on work well-being
and its possible development needs, and how managers are expected to support the work
community atmosphere.

The thesis was done in collaboration with Kuusiolinna Terveys Oy and the target group was
employees of 24-hour assisted living for the elderly units. The thesis utilizes a qualitative
research method, and the data was collected using a survey, which mainly contained open-
ended questions. The response rate was 30 %. The open-ended answers were analyzed
using content analysis.

A good work atmosphere consisted of the work community attitude, sense of community and
safety. A total of 97.4 % of respondents stated that the atmosphere of the work community
has an impact on well-being at work. The atmosphere affected job satisfaction and overall
well-being. There were also weakening atmosphere factors in the work environment, so
improving work behavior and making managers' work more efficient were at the center.
Community spirit, open interaction and professionalism were factors that strengthened the
atmosphere. Employees promote the atmosphere by utilizing and developing their own work
community skills. Managers support the atmosphere with interaction, motivation and
leadership skills and by making work-related practices more efficient. The thesis confirms
that the work atmosphere has a significant impact on the well-being of the individual and the
work community.
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1 JOHDANTO

Tybelaman ja hyvinvoinnin kehitys kohtaa lahitulevaisuudessa seka suuria haasteita etta nii-
hin kytkeytyvia mahdollisuuksia (Kokkinen ym., 2020, s. 6). Tyourat pitenevat, etsivat uusia
muotoja ja moninaistuvat (Vaananen ym., 2020, s. 11). Tyontekijalta edellytetdan joustavaa
osaamista, uuden oppimista ja tyollistymiskykya. Tyoskentelyn suuntaamisessa tulee jatku-
vasti havainnoida muuttuvaa toimintakenttaa, joten johtamisen hierakkinen suunnittelu ei
enaa toimi (s. 18). Larjovuoren & Heikkila-Tammen (2024, s. 150) mukaan tydyhteisojen toi-
minta tulee esille vahvana tyohyvinvointia tukevana voimavarana. Tyokulttuuri, jossa kaikkia

kohdellaan tasavertaisina, mahdollistaa myos yhteiséllisyyden rakentumisen (mts. 151).

Paltamaan ym. (2023, s. 346) mukaan tydyhteiso, sen ilmapiiri ja vuorovaikutus nahdaan
keskeisina tydohyvinvoinnin rakentajina. Tyohyvinvointia on tutkittu laajasti monesta eri nako-
kulmasta, mutta pelkastaan ilmapiirin vaikutusta tydyhteison tyohyvinvointiin ei ollut juurikaan
tutkittu. Se on kuitenkin tiedonhaun perusteella hyvinkin iso osa tyoyhteison arkea ja toimi-
vuutta. Tyoilmapiiri on seurausta erilaisista tyoolotekijoista, tyosta ja organisaatiosta, joten
tyGilmapiirin parantaminen ja kehittaminen lahtee siita Iahtokohdasta, etta keskidoon otetaan
itse tyo ja ihmiset (Rousu & Elomaa-Krapu, 2021, s. 247). Toimivan tyOyhteison tunnus-
merkki on kyky sietaa, kasitella ja hyddyntaa ristiriitoja, erimielisyyksia ja ongelmia (Jarvinen,
2014, s. 141). Tydyhteison ilmapiirin merkitysta tuleekin korostaa osana tyohyvinvointia. Jo-
kainen tyontekija ja esihenkild voi vaikuttaa merkittavasti omalla kayttaytymisellaan tyoyhtei-

son ilmapiiriin ja sita kautta myos tyohyvinvointiin.

Tama opinnaytety6 on tehty tutkimuksellisena kehittdmistydna Kuusiolinna Terveys Oy:lle.
Tutkimusaineisto on keratty sahkdisesti Webropol-kyselyn avulla Kuusiolinna Terveyden
ikdihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisyksikdiden tydntekijoiltd. Saadut vastaukset
on analysoitu laadullisesti aineistolahtdisen sisallonanalyysin avulla. Tyon tarkoituksena on
tukea ikaihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisen esihenkilotyota tarjoten kehittamis-
suosituksia tyoyhteison ilmapiirin vahvistamiseen osana tyohyvinvointia. Tyossa kasitellaan
eritoten tunne- ja vuorovaikutustaitoja, psykologista turvallisuutta, yhteisollisyytta seka esi-

henkilotyota tyoyhteison ilmapiirin tukemisessa ja johtamisessa.



2 TURVALLINEN JA HYVINVOIVA TYOYHTEISO

Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan hyvinvoiva tyoyhteiso toimii saumattomasti kohti
tavoitteitaan. Arvostuksesta, avoimuudesta ja sopimusten noudattamisesta syntyy luottamuk-
sen ilmapiiri, jossa jokainen tyOyhteison jasen on vastuussa omasta kayttaytymisestaan. Hy-
vaan tyokayttaytymiseen kuuluvat avoin ja rehellinen vuorovaikutus, uskallus ottaa vaikeat
asiat rohkeasti esille seka ymmartaa ja hyvaksya erilaisuutta. TyOyhteisosta saatu sosiaali-
nen tuki on voimavara, joka auttaa selviytymaan tyon vaatimuksista ja suojaa tyohon liittyvilta
paineilta. Tydyhteison tydhyvinvoinnin rakentumisessa merkityksellisia tekijoita ovat vaikutta-
misen mahdollisuudet, palautteen saaminen ja sosiaalinen tuki (Rajamaki & Mikkola, 2019, s.
262).

2.1 Tyohyvinvointi ja tyokyky

Tyohyvinvointi koostuu tydterveyden, tyokyvyn ja tydn arjessa sujumisen kokonaisuudesta
(Manka & Manka, 2023, s. 109). Mattilan (2024, s. 3) mukaan tyohyvinvointiin vaikuttaa oleel-
lisesti se, millaista tydeldama on ja miten siella voidaan. Siihen vaikuttavat organisaation toi-
mintatavat, johtaminen, ilmapiiri, tyon piirteet ja tyontekija omine persoonineen ja tulkintoi-
neen (Manka & Manka, 2023, s. 109). Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyontekijan ammatti-
taito ja osaaminen, terveydentila ja tydokyky seka tyon ja muun elaman yhteensovittamisen
mahdollisuus (STM, 2024). Vaikuttamisen, osallistumisen ja kouluttautumisen mahdollisuudet

seka tyon sisallon mielekkyys ovat osa tyohyvinvointia.

Tyoterveyslaitoksen (i.a.) mukaan tyokyvyn katsotaan rakentuvan yksilon voimavaroista ja
tyon vaatimuksista. Professori Juhani limarinen on kehittanyt vuonna 2006 tyokyvyn tutki-
muksiin perustuvan nelikerroksisen tyokykytalon kuvaamaan tyokykyyn vaikuttavia tekijoita
(kuva 1). Tyokykytalon ensimmaisen kerroksen eli perustan muodostavat yksilon fyysinen ja
psyykkinen terveys. Toinen kerros kuvaa osaamisen tasoon vaikuttavaa peruskoulutusta
seka ammatillisia tietoja ja taitoja. Jatkuva tietojen ja taitojen paivittdminen on korostunut var-
sinkin viime vuosina, silla tyon vaatimukset lisaantyvat ja uudenlaista osaamista tarvitaan esi-

merkiksi teknologian kehityksen myota.
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Kuva 1. Tybkykytalo (Tydterveyslaitos, i.a.).

Tyokykytalon kolmas kerros eli tydn mielekkyys, tyontekijan asenteet ja motivaatio tyon teke-
miseen vaikuttavat tydkykyyn vahvistavasti tai heikentavasti (TTL, i.a.). Neljannessa eli ylim-
massa kerroksessa ovat johtaminen, tyoyhteiso ja tyopaikan kaytannot. Tyokykyyn vaikutta-
vat olennaisesti myos tyontekijan elamantilanne ja yhteiskunnassa vallitsevat olosuhteet.
Tyodntekija ei ole siis yksin vastuussa omasta tyokyvystaan, vaan siihen vaikuttavat kaikki tyo-
kykytalossa mainitut tekijat. Mikali tyd on mielekasta ja oikein mitoitettua, se voi myods kanna-
tella epavarmoissa tilanteissa, joissa esimerkiksi laheisen vakava sairastuminen heikentaa
tyontekijan tyokykya. Tyokykytalo ei sorru, kun sen kaikki kerrokset tukevat toisiaan ja muo-

vautuvat tyontekijan, ympariston tai tydolosuhteiden muuttuessa.

Tunnealyn merkitys vuorovaikutuksessa on suuri, missa keskeista on toisten tunteiden ja re-
aktioiden ymmartaminen (Seppanen, 2022, s. 59). Myds omien tunteiden hyvaksyminen, ym-
martaminen ja tunteista syntyvan kaytoksen hallinta on osa vuorovaikutuksen kehittamista.
Kielteiset tunteet ovat reaktioiltaan voimakkaita, joten myonteisten tunteiden maaran tulisi
olla moninkertainen suhteessa tunnekokemuksiin (Manka & Manka, 2023, s. 98). Mydnteis-
ten tunteiden ylijadma rakentaa voimavaroja ja suojelee hyvinvointia kohtaamalla stressaavat
tilanteet joustavammin ja rauhallisemmin. Tydyhteisoissa tulisi saada kokea my0s kielteisia
tunteita, mutta ne tulisi kasitella rakentavasti ja niita tulisi olla vahemman kuin myonteisia tun-

teita.

Tyokyvyn yllapitaminen, tydelamassa selviamiseen riittava mielenterveys ja osaamisen jat-

kuva kehittdaminen ovat tulevaisuuden tyohyvinvoinnin keskeisimpia elementteja (Manka &
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Manka, 2023, s. 28). Myonteinen asenne ja muutoksiin sopeutuminen seka tydyhteisotaitoi-
suus ja muiden tukeminen ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin lisdamiseksi (mts. 71). It-
sensa jatkuva kehittaminen ja sita myoden osaamisen ajantasaisuus auttaa selviamaan tyo-
elaman paineista. Elamantapatekijoiden seka tyon ja vapaa-ajan tasapainottaminen ovat
merkittavassa asemassa. Omassa hyvinvoinnissa korostuu yksittaisen tyontekijan vastuu
(mts. 28).

2.2 Tyoyhteisotaidot

TyOyhteisotaitoihin kuuluu monia erilaisia ominaisuuksia (Manka & Manka, 2023, s. 31). Aktii-
vinen auttaminen, reiluus ja ihmisiksi oleminen kuuluvat sosiaaliseen alykkyyteen, joka mah-
dollistaa yhteistyon, suhteiden rakentamisen ja luottamuksen toisiin. Jokaista tyoyhteison ja-
senta pidetaan tarkeana. Tyontekijan tulee osata johtaa ja motivoida itseaan, ymmartaa mo-
ninaisuutta, ratkoa ristiriitoja ja innostaa muita toiminnallaan. Elamanhallintataidot, kuten
omasta hyvinvoinnista huolehtiminen ja psykologinen paaoma, kuten itseluottamus ja sitkeys,
helpottavat suunnistamaan tydelaman muutoksissa. Ongelmien ratkaisukyky, epavarmuuden

keskella elamisen taito ja yrittajamainen mielenlaatu auttavat helpottamaan tydpaineita.

Tyoyhteiso edellyttaa vastavuoroisuutta (Manka & Manka, 2023, s. 192). Vastuullinen ja am-
matillinen tyokayttaytyminen ilmenee muun muassa niin, etta tyontekija hoitaa omat tehtavat
vastuullisesti annetussa ajassa auttaen ja neuvoen muita tarvittaessa, jakaa ty6ta koskevaa
tarpeellista tietoa, kehittaa omaa ammattitaitoaan seka antaa rakentavaa palautetta tyoyhtei-
sossa (Vartia ym., 2017, s. 5). Tyontekija on asiallinen vuorovaikutuksessa kaikkia kohtaan,
tervehtii ja ottaa huomioon tydyhteison jasenet, kiittaa ja pyytaa tarvittaessa myos anteeksi,

toimii yhteistydssa muiden kanssa seka huomioi omaa asennoitumista ja kayttaytymista.

Tyoyhteisotaidoilla on merkittava vaikutus tydyhteisdn yhteisollisyyden kokemiseen (Saara-
nen ym., 2021, s. 32). Ne koostuvat kollegiaalisesta tuesta, hyvasta ilmapiirista, toisen tydn
arvostamisesta ja hyvasta johtajuudesta (mts. 39). Vuorovaikutuksen merkitys, hyva viestin-
takayttaytyminen ja kohteliaisuus, liittyy yhteisollisyyden edistamiseen, hydodyntaen myos
koko organisaation toiminnan sujuvuutta (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 198). Joen
(2021, s. 153) mukaan tyytymattomyys esihenkilotyohon, tiedonkulun vajaus ja huonot vaiku-
tusmahdollisuudet tyossa ovat usein syyna tyoyhteison huonoon ilmapiiriin ja sita kautta

myos puutteelliseen tydhyvinvointiin.
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2.3 Tyoyhteison ilmapiiri

Tyoyhteison ilmapiirista on useita erilaisia maaritelmia, mutta yleensa silla viitataan tyoyhtei-
sOssa yleisesti vallitsevaan tunnelmaan (Rantanen ym., 2020, s. 55). Se tarkoittaa tyoyhtei-
sOn sisaista ymparistda ja yksilon kokemusta omasta tydymparistéstaan (Rousu & Elomaa-
Krapu, 2012, s. 246). limapiiri iimenee eri tilanteissa erilaisina kayttaytymisina, asenteina ja
tunteina. limapiirin ominaisuuksiin kuuluu myods sen vaihtelevuus: siind voi tapahtua kohtuulli-
sen nopeita muutoksia esimerkiksi esihenkilon vaihtumisesta, yksittaisten tyontekijoiden vali-
sesta jannitteesta tai erityisen raskaasta kuormituksesta johtuen. Tyoyhteison ilmapiiri saa
vaikutteensa organisaatiokulttuurista, joka ohjaa ihmisten toimintaa (Karjula, 2022, s. 136).

Se antaa jokaiselle jasenelle perusohjeen siita, kuinka organisaatiossa kuuluisi toimia.

Tydyhteison jasenet voivat kokea ilmapiirin eri tavoilla, joten sen mittaaminen taysin objektii-
visesti ei ole mahdollista (Rousu & Elomaa-Krapu, 2012, s. 246). limapiiri saattaa vaihdella
myo0s organisaation sisalla, silla se voi olla erilainen yksikosta, tiimista tai toiminnasta riip-
puen (Rantanen ym., 2020, s. 55). Hyvassa ilmapiirissa vallitsevat padasiassa myonteiset
tunteet, huonossa ilmapiirissa taas kielteiset (Rousu & Elomaa-Krapu, 2012, s. 246). Tunteet
ovatkin ilmapiirin keskeisin elementti, joten tydilmapiiria voi olla myos hankala johtaa. Psyko-
logisista tarpeista tehtyja luokitteluja on monenlaisia, eika ole olemassa yhta yhteisesti ja ylei-
sesti sovittua luokittelua (Rantanen ym., 2020, s. 91). Rantasen (2013, luku 10 ratkaisevaa
periaatetta) mukaan ihmisella on seitseman psykologista perustarvetta, jotka ovat koottu eri
lahteista tyoelamaan sopien: kiinnostus, ymmarrys, arvostus, reiluus, hallinta, edistyminen ja
merkityksellisyys. Kun tyontekija kayttaytyy haastavasti, se johtuu siita, etta hanella on paha
olo. Jokin tunnetila saa hanet kayttaytymaan epaasiallisesti ja sen takana on erilaisia taytty-
mattomia psykologisia perustarpeita (Rantanen ym., 2020, s. 89). Tulisi siis katsoa huonon

kaytoksen taakse, ei pelkkaa huonoa kaytosta.

2.4 Tyoyhteisossa koettu psykologinen turvallisuus

Tyoyhteison yhteistyon toimivuus on sosiaali- ja terveysalan tyontekijoilla tarkea osa tyoyh-
teison hyvinvointia (Laitinen ym., 20244, s. 4). Tyodyhteison toimivuus ja psykologinen tur-
vallisuus ovat tarkea voimavara tyokuormituksen hallinnassa (mts. 5). Tydyhteison psyko-
logisella turvallisuudella tarkoitetaan uskomusta siita, etta tyoyhteisdéssa on turvallista ottaa

henkilokohtaisia riskeja ilman pelkoa hapeasta (Rantanen ym., 2020, s. 212). Se
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muodostuu koko tydyhteison yhteistyon seurauksena ja kehittyy avoimen ja hyvaksyvan

vuorovaikutuksen keinoin (mts. 214).

Tyoyhteisossa koettu psykologinen turvallisuus koostuu ominaisuuksista, jotka luovat hy-
van perustan tydyhteison toimivuudelle (Seppanen, 2022, s. 111-112). Vuoropuhelu lisaa
tasa-arvoisuutta tydyhteis6on, kun jokainen tydyhteisdn jasen paasee aaneen ja uskaltaa
sanoa omat mielipiteensa. Kuuntelemisen ja lasnaolon avulla keskustelu sujuu helpommin
ja luottamus kasvaa. Tyoyhteison jasenet voivat tuoda esiin kehitettavia asioita, eivatka
loukkaannu suorasta palautteesta. Tunteita voidaan jakaa ilman pelkoa syyttelysta ja taten
saadaan tuntea olonsa myds vapautuneeksi (mts. 124). Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019,
s. 197-198) mukaan rakentava kriittisyys, analyyttisyys ja kyseenalaistamisen taidot ovat
uusia piirteita osana hyvaa viestintakayttaytymista, eika se ole enaa merkki tyontekijan tot-

telemattomuudesta tai hankaluudesta.

Tydyhteison psykologisen turvallisuuden ja sita tukevien rakenteiden vahvistaminen tukee
tydikaisten psyykkista hyvinvointia ja ehkaisee mielenterveysongelmien lisaantymista
(Vaananen ym., 2020, s. 19). Psykologista turvallisuutta vahvistamalla voidaan tutkimus-
ten mukaan vahentaa myds hoitajien kokemaa tyduupumusta (Jarvinen ym., 2024, s. 392.)
Tulevaisuudessa kollektiiviset toimintatavat ja luottamus ovat yha keskeisimpia tyoyhteison
voimavaroja (Vaananen ym., 2020, s. 19). Globaaleja uhkia, kuten pandemioita, sotia ja
talouden taantumia, on mahdotonta ennakoida, joten psykologista turvallisuuden merki-
tysta ja muutosvalmiuden tarvetta tulee korostaa tydelamassa (mts. 11). Muutoksiin liittyy
paljon lisakuormitusta, joissa keskeisena tekijana on varmistaa muun muassa tyoyhteison
toimivuus jo ennen mahdollisia muutoksia (Laitinen ym., 2024b, s. 45). Muutosten lapi-
kayntia ja palautumista tukevat tydyhteison sosiaalinen tuki ja turvallinen ilmapiiri seka

mahdollisuus purkaa haastavia tyétilanteita tyoyhteison kanssa.

2.5 Tyoyhteisossa esiintyvat psykososiaaliset kuormitustekijat

Jokaisessa tydyhteisdssa esiintyy ajoittain ihmisten valisia haasteita (Karjula, 2022, s.174)

Ne kuluttavat tydyhteison ja yksildiden voimavaroja seka vievat energiaa tydyhteisdn perus-
tehtavasta. Psykososiaaliset kuormitustekijat tydyhteisossa ovat tyon sisaltoon ja jarjestelyi-
hin seka sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia tekijoita, jotka voivat aiheuttaa haitallista kuormi-

tusta yksittaiselle tyontekijalle ja koko tydyhteisolle (Tydsuojeluhallinto, i.a.). Sosiaaliseen
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toimivuuteen liittyvat tekijat ovat pitkalti tydyhteison ilmapiirin vaikutuksen alaisia. Haitallisia
kuormitustekijoita ovat esimerkiksi sosiaalinen tai fyysinen eristdaminen, toimimaton yhteistyo
ja vuorovaikutus, huono tiedonkulku, esihenkilon tai tyokavereiden puutteellinen tuki, hairinta
seka epaasiallinen kohtelu. Selanderin ym. (2023, s. 256) mukaan terveyden ja tydn kuormi-
tustekijoiden osalta tilanne on huonoin vanhuspalveluissa. Tyontekijalahtoinen kehittaminen
on kuitenkin mahdollista my6s kriisiytyneissa olosuhteissa, kun sille varataan aikaa arjessa
(Saari ym., 2023, s. 57). Ty6ajan kayttd, tydonjako ja keskustelukaytantdjen muuttaminen ovat

avainasemassa.

TyoyhteisOssa esiintyvat tyypilliset kuormitustekijat voidaan karkeasti jaotella neljaan paaryh-
maan, joita ovat muutos- ja kriisitilanteet, rakenteelliset ongelmat ja epaselvyydet, henkilbléh-
téiset ongelmat seké Kaérjistyneet yhteistybongelmat ja -ristiriidat (Jarvinen, 2014, s. 106).
Suurin osa ongelmista johtuu kuitenkin rakenteellisista epakohdista ja epaselvyyksista, jotka
ilmenevat tyypillisesti yksittaisten tyontekijoiden huonona kaytoksena, yhteistydongelmina
seka heikkona tydmotivaationa ja tyOsuorituksena (mts. 109). Taustalla saattaa olla epasel-
vyydet tai puutteet tehtavakuvissa, tyotavoitteissa, tyojarjestelyissa tai tydyhteisdon pelisaan-
noissa. Perusrakenteiden ja -prosessien parantaminen voivat ennaltaehkaista naiden ongel-

mien syntymista.

Henkildista johtuvat kuormitustekijat ovat usein tydyhteisdjen vaikeimpia tilanteita, silla ne
ovat hankalasti ennaltaehkaistavissa, kasiteltavissa ja ratkaistavissa (Jarvinen, 2014, s. 111—
114). Nama ilmenevat ongelmina tydsuorituksissa ja kaytdoksessa, ja voivat johtua esimer-
kiksi yksityiselaman vaikeuksista tai psyykkisista ongelmista. Henkildlahtoisten ongelmien
syyt saattavat olla erittain monimutkaisia, toisiinsa kietoutuneita tai pitkalla aikavalilla muo-
dostuneita (mts. 119). Epaasiallinen ja vastuuton tydkayttaytyminen vaikeuttaa tydyhteison
ilmapiiria aiheuttaen mielipahaa, artymysta ja tydmotivaation laskua tydyhteiséssa (Vartia
ym., 2016, s. 4). Valtuuksien ylittdminen, omavaltainen kaytds ja erikoisoikeuksien vaatimi-
nen eivat kuulu yksittaisen tyontekijan tyokayttaytymiseen. Dramaattiset tunteenpurkaukset,
mielen osoittaminen ja yhteisten pelisdantdjen noudattamatta jattaminen hairitsevat tydyhtei-
son toimintaa. Juutin & Vuorelan (2015, s. 56) mukaan tydyhteisdssa esiintyvat ristiriidat ovat
usein seurausta puhumattomuudesta ja vaarin tulkituista asioista, joten avoin keskustelu ja

kokemuksista puhuminen auttaa ymmartamaan tydyhteiséssa ilmenneita ongelmia.

Tyoyhteisdjen yhteistydohon liittyvat kuormitustekijat kuuluvat jokaisen tydyhteisén arkeen,

mutta tyonteko saattaa hankaloitua ja alkaa vaikuttamaan tyontekijdiden jaksamiseen ja
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motivaatioon yhteistyon karjistymisen ja vastakkainasettelun myaota (Jarvinen, 2014, s. 116).
Yhteistydongelmat voivat ilmeta yhden tyontekijan, tyoyhteisoissa olevien klikkien, esihenki-
I0n ja tyOyhteison tai tyOyhteison ja organisaation valilla. Muutos- ja kriisitilanteet, kuten hen-
kilostomuutokset, toimintojen lakkauttaminen ja organisaatiouudistukset, koetaan usein uh-
kana, joka aiheuttaa epavarmuutta, pelkoa ja ahdistusta (mts. 106—107). Muutosvastarinta
saattaa olla suurta, jos tyoyhteisossa on paljon saavutettuja etuja ja tottumuksia. Mikali muu-
toksista ei tiedoteta riittavasti, tyoyhteisdissa saattaa levita vaaria ja pelonsekaisia mielikuvia

tulevasta.

Tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738) saadetaan tydnantajan velvollisuuksista huolehtia tyon-
tekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa, johon yhtenad osa-alueena kuuluu myos
epaasialliseen kohteluun ja hairintaan puuttuminen. Laissa maaritetaan myos tyontekijan
vastuu valttaa muihin tyontekijoihin kohdistuvaa hairintaa ja muuta epaasiallista kohtelua.
Hairinta ja epaasiallinen kohtelu on jarjestelmallisesti esiintyvaa ja jatkuvaa kielteista kayttay-
tymista tai toimintaa, kuten esimerkiksi tydyhteisosta eristamista, pelottelua, vaheksyvia ja
pilkkaavia puheita, tydonteon perusteetonta arvostelua ja ndyryyttavaa kaskyjen antamista
(Ty6suojeluhallinto, i.a-b). Lievat ja yksittaiset teot, kuten satunnaiset epaasialliset puheet ja
tyohon liittyvat mielipide-erot, eivat ole tyoturvallisuuslaissa maariteltyja terveydelle vaaraa

aiheuttavia hairiotekijoita.

Tybnantaja on velvollinen seuraamaan tyopaikalla esiintyvaad mahdollista hairintaa ja puuttu-
maan siihen oma-aloitteisesti, mikali sita havaitaan (Tydsuojeluhallinto, i.a-b). Tydnantaja voi
selvittaa tyontekijoiden nakemyksia tyoyhteison ilmapiirista ja toimivuudesta esimerkiksi tyo-
paikkaa koskevin kyselyin tai kehityskeskusteluissa. Tydyhteison sosiaalista toimivuutta tulee
jarjestelmallisesti arvioida ja sen perusteella maarittda hairinnan valttamisen ehkaisevat toi-
met, kuten selkeat ilmaukset hairinnan nollatoleranssista ja hyvan tyokayttaytymisen peli-
saannoista. Myos tyoyhteison tydolojen epakohdat, kuten tdiden huono organisointi, epasel-
vat vastuut, toimimaton yhteisty0, liiallinen tydmaara ja kiire, tulee selvittaa, jotta ne eivat al-
tista tydyhteisda hairinnalle ja epaasialliselle kohtelulle. Tydyhteisdn negatiivinen ilmapiiri
saattaa johtaa todennakdisemmin myds tyopaikkakiusaamiseen (Rosander & Salin, 2023, s.
57).
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3 TYOHYVINVOINTIA TUKEVA JOHTAMINEN

Tyohyvinvoinnilla on monia erilaisia hyotyja niin tyontekijalle kuin organisaatiollekin (Manka &
Manka, 2023, s. 73). Tyotyytyvaisyys, motivaatio, tydilmapiiri ja asiakaspalvelu paranevat,
tyoaika kuluu itse tydntekoon eika ongelmien pohtimiseen, kustannukset pienenevat sairaus-
poissaolojen ja tyotapaturmien vahenemisen myota seka henkildstod sitoutuu paremmin orga-
nisaatioon voidessaan hyvin. Tyohyvinvoinnin johtamisella on merkittava vaikutus tydympa-
riston kehittamisessa, tyokyvyttomyyden vahentamisessa ja tyohyvinvoinnin edistamisessa
(Mattila, 2024, s. 3). Sosiaali- ja terveysalan johtaminen on muuttunut yhd monimuotoisem-
maksi julkisen sektorin toiminnan muutoksen, yksityisen sektorin kasvun ja niiden yhteistyon
kautta (Rissanen & Hujala, 2015, s. 86). Johtamisen teorioita, ndkdkulmia ja malleja on run-
saasti, ja usein niista puhutaankin myos paallekkain. Kuitenkaan mikaan teoria, nakokulma
tai malli ei kuvaa johtamista taydellisesti, vaan siihen vaikuttavat johtajan ja tydyhteison pe-

rusominaisuudet (mts. 104).

Tydyhteison ilmapiirilla, toimintatavoilla, kulttuurilla ja johtamisella on suuri vaikutus tyohyvin-
voinnin kokemiseen (Sippola, 2023, s. 206). Inhimillisyydella edistetaan hyvinvointia seka va-
hennetaan tydhyvinvointia heikentavia tekijoita, kuten syrjintaa ja eriarvoisuutta. Tyontekijoi-
den jaksamista tukevassa kulttuurissa ratkaisevaa on tydyhteison selkeat pelisdannoét ja joh-
donmukainen toiminta, suoraselkainen johtamiskulttuuri, rehellisyys, aito valittaminen ja oi-
keudenmukaisuus, arvostuksen osoittaminen, teot ja ihmisten ymmartaminen (Karjula, 2022).
TyOyhteison ongelmia ja haasteita voidaan ratkaista rakentavan palautteen ja sosiaalisen
tuen avulla (Rajamaki & Mikkola, 2017, s. 261). Esihenkild voi omalla toiminnallaan vaikuttaa
siihen, millaista palautetta toisille annetaan ja, ylipaataan, miten tyosta puhutaan. Esihenkild
rakentaa tydyhteison ilmapiiria jatkuvasti jokaisella eleellaan ja teollaan (Karjula, 2022, s.

189). Myds tekematta jattaminen vaikuttaa tydyhteisdon.

3.1 Johtamisosaaminen

Hyvan johtajuuden ja esihenkilon maaritelmia on lukuisia, mutta yleisesti maariteltyna hyva
esihenkild on oikeudenmukainen, kannustava ja motivoiva (Sippola, 2023, s. 103—104). Han
on myds rohkea paatdksentekija seka omaa loistavat viestinta- ja vuorovaikutustaidot. Esi-
henkildllda on myds vahva suunnannayttajan rooli (mts. 222). Johtajuus vaatii aitoa halua ke-

hittya ja kehittda omia johtajuustaitoja (mts. 223).
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Johtaminen on sidoksissa esihenkilon persoonaan ja identiteettiin (Laaksonen & Ollia, 2017,
s. 278). Siihen kuuluu monia erilaisia taitoja, joita voi myos oppia harjoittelemalla (Sippola,
2023, s. 133). Itsetuntemus, kohtaaminen, vuorovaikutus- ja tunnetaidot, ihmissuhteiden vaa-
liminen, luottamus ja psykologinen turvallisuus, valmentaminen seka paatoksenteko- ja kon-
fliktien hallintataidot ovat inhimillisen ja ihmiskeskeisen johtajan ammattitaitoa. Tunnetaitoi-
nen johtaja tiedostaa omat tunteensa, osaa ilmaista ne rakentavasti, tunnistaa ja huomioi ti-
lanteissa ilmenevia tunteita seka osaa hyodyntaa niita sosiaalisessa vuorovaikutuksessa
(Rantanen ym., 2020, s. 206).

3.2 Tyoyhteison johtaminen

Johtaminen tarkoittaa asioiden ja ihmisten johtamista (Sippola, 2023, s. 97). Se vaikuttaa
merkittavasti tyontekijoiden hyvinvointiin, sitoutumiseen ja tyoilmapiiriin. Johtamistapoja — ja
tyyleja on monia, eika ole olemassa yhta oikeaa tapaa johtaa tydyhteis6a (mts. 104). Esihen-
kilolla on kuitenkin keskeinen rooli ja vastuu siita, millainen ilmapiiri tyoyhteisoon muodostuu.
TyoOyhteison johtamisessa korostuu tyontekijoiden positiivisten ominaisuuksien vahvistaminen
ja tyontekijoiden hyvinvointi (Rissanen & Hujala, 2015, s. 97). Hyva johtaminen on hyvien tyo-
yhteisotaitojen kayttamisen edellytyksena, joten hyvan vuorovaikutuksen tulee nakya myos
esihenkildon vuorovaikutuksessa (Puusa & Ala-Kortesmaa, 2019, s. 199). Molempien osapuo-
lien ollessa kunnioittavia, mahdollistuu myos tasapuolinen kohtelu ja avoin viestinta tydyhtei-
sOssa. Teknologian ja tekoalyn kehittyminen ei poista tydelaman inhimillisen johtamisen tar-
vetta, silla koneet eivat kykene kehittdmaan inhimillisia taitoja (Rissanen & Hujala, 2015, s.
221).

Tunnetietoisuus, tydntekijoiden arvostaminen, vastavuoroisen vuorovaikutuksen vahvistami-
nen ja suvaitsevaisuus korostuvat sosiaali- ja terveysalan moninaisissa tydyhteisoissa
(Kemppainen ym., 2024, s. 350). Tunnetietoisuus ilmenee esihenkildn omien tunteiden tun-
nistamisena ja hallintana seka tydyhteison tunneilmapiirin huomioimisena. Vastavuoroinen
vuorovaikutus nakyy avoimuutena, tyontekijdiden osallistamisessa paatdksenteossa ja turval-
lisen vuorovaikutusympariston luomisena tyoyhteisdssa. Yhteisymmarryksen varmistaminen
seka monikanavainen ja selkea tiedottaminen on tarkeaa. Rakentavan palautteen antaminen,
palkitseminen ja ristiriitatilanteiden selvittdminen kuuluvat tarkeaksi osaksi tyoyhteison johta-

mista.
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Hienotunteinen ja myotatuntoinen johtaminen nakyy esihenkilon vahvoina sosiaalisina tai-
toina, helppona lahestyttavyytena seka yhdenvertaisena ja yksilollisena kohtaamisena
(Kemppainen ym., 2024, s. 358). Tyontekijdiden tunteminen, aito kiinnostus tydntekijdista,
tyontekijoiden voimavarojen tunnistaminen ja tukeminen seka huumorin hyédyntaminen joh-
tamisessa tukee yksilollisyyden huomioimista. Yhdenvertaisuus on toisia arvostavan ilmapii-
rin luomista, erilaisten mielipiteiden kunnioittamista, tasapuolisuutta johtamisessa ja tunneil-

maisun saantojen noudattamista.

Lahi- ja keskijohdon tulee antaa tyontekijoille aktiivisesti tilaa toimia avoimuutta vahvistavien
toimintatapojen kehittamisessa (Juujarvi ym., 2019, s. 12). Johtajilta tuleva tyontekijdiden mo-
tivointi ja tuen eri muodot auttavat tyontekijoita innovatiivisiin kokeiluihin ja kriittiseen, mutta
yhteistyota kehittavaan vuoropuheluun tydyhteisdssa. Tyontekijoiden ja johtajien valinen luot-
tamus saattaa kuitenkin horjua tuen ja arvostuksen puutteesta, mikali autonomiaa ja aktiivi-
suutta vahvistetaan etayhteyksin ja yksisuuntaisella viestinnalla. Tyohon liittyva avoimuus li-
saa tyontekijoiden luottamusta esihenkilodnsa (Karjula, 2022, s. 202). Avoimuuden puute voi
sarkea vahvankin luottamuksen esihenkilon ja tyontekijoiden valilla. Suoruus ja rehellisyys
auttaa saastamaan tyoyhteisén voimavaroja (mts. 203). Lasnaolo, aito kohtaaminen ja luotta-

muksellinen vuorovaikutus tuo turvaa (mts. 210).

Tehokas ja ammattitaitoinen johtaminen vaikuttaa henkilostdon sitoutuneisuuteen (Hirvikallio
ym., 2024). Tiimityon ja vertaistuen merkitysta tulee korostaa jo hoitotyon perustutkinnoissa
ja esihenkilotydn koulutuksissa. Opintojen aikainen yhteistyo ja keskinainen tuki auttaa uusia
tyontekijoita toimimaan nain myos tulevissa tyoyhteisoissa jo aiemmin opitun lailla. Turvallis-
ten ty6tapojen juurtuminen jokapaivaisiksi kaytannoiksi tyduran alusta saakka lisaa tyoyhtei-
sbn kokemaa psykologista turvallisuutta (Mattila, 2024, s. 15). Koulutuksissa tulisi keskittya
my0s siihen, kuinka opitaan toimimaan tydyhteisojen jasenena ja niiden mahdollisena johta-
jana, silla lahijohtamisessa tarvitaan nimenomaan tiimitydn johtamisen taitoja (Juujarvi ym.,
2019, s. 11).

3.3 Tydilmapiirin johtaminen osana tyéhyvinvointia

Piiraisen ym. (2024, s. 105) mukaan johtamisella on suuri merkitys henkiloston tyohyvin-
voinnin tukemisessa. Esihenkilot voivat vaikuttaa niin tyGilmapiiriin, asenneilmastoon kuin

kohtaamiseenkin. Tydyhteison yleisesta ilmapiirista huolehtimisella on merkittava vaikutus
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siihen, tuntevatko tyontekijat olevansa hyvaksyttyja ja arvostettuja sellaisina kuin ovat
(Ryynanen ym., 2020, s. 258). Esihenkil0 edistaa hyvaa ryhmahenkea ja yhteenkuulu-
vuutta tyOyhteison arkisissa kaytannoissa, esimerkiksi jarjestamalla saanndllisesti yhteisia
hetkia, kuten kahvitaukoja tai virkistysiltapaivia, lisaten nain tydyhteison viihtyvyytta ja yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja edistaen tyontekijoiden hyvinvointia ja motivaatiota. Esihen-
kilo ei kuitenkaan yksin riita kannattelemaan tyoyhteison ilmapiiria, vaan sen yllapitoon ja
kehittdmiseen tarvitaan koko tydyhteis6a (Laaksonen & Ollila, 2017, s. 272). Esihenkildn
tehtavana on saada jokainen tyoyhteison jasen rakentamaan tyoyhteison ilmapiiria halut-

tuun suuntaan (Karjula, 2022, s. 163).

Tyoilmapiirilla on todettu olevan merkittava vaikutus tydyhteisdssa koettuun tyotyytyvaisyy-
teen (Ashraf, 2019, s. 87). Tunneilmaston ja tunnetaitojen kehittdminen tulisi yhdistaa tydyh-
teison sisaisiin rakenteisiin, toimintatapoihin ja prosesseihin, jotta niista tulisi osa arkea ja ne
rutinoituisivat osaksi tydyhteison olemista ja tekemista (Rantanen ym., 2020, s. 188). Nain
tunneilmaston ja tunnetaitojen kehittdminen myds integroituisivat tydyhteison pysyvaksi osaa-
miseksi ja kilpailueduksi (mts.189). Tydilmapiiria johdettaessa olisi huomioitava ja ymmarret-
tava, etta tyontekijoiden kasitykset tydoyhteisoon kuulumisesta ovat hyvin monimuotoiset ja
heilla saattaa olla erilaisia odotuksia vuorovaikutuksesta (Rajamaki & Mikkola, 2017, s. 250,
259). Osalla voi olla my0s tarvetta hallita omaa vuorovaikutuskayttaytymista esimerkiksi per-

soonallisuuden erojen tai tydyhteison hierarkkisuuden takia (mts. 260).

Laitisen ym. (2023, s. 3) mukaan sosiaali- ja terveysalan tydpaikoilla tulee kehittaa tyota, tyo-
prosesseja, tydyhteison ja esihenkildiden seka johdon toimintaa tietoon perustuen, seka vah-
vistaa tyOyhteisdn voimavaratekijoita, kuten psykologista turvallisuutta. Tydyhteisdn hyva
psykologinen turvallisuus suojaa tydstressin haitalliselta vaikutukselta tyosta palautumiseen
ja vahentaa tyon kuormitustekijoiden haitallista vaikutusta. TyOyhteison psykologista turvalli-
suutta vahvistamalla voidaan vahentaa tai ehkaista myos tydbuupumusta, (Jarvinen ym.,
2024, s. 392). Tyoyhteisdssa koettu arvostus ja hyva ilmapiiri lisdavat myos sosiaali- ja ter-

veysalan veto- ja pitovoimaa (Laitinen ym., 2023, s. 9).



19

4 TARKOITUS, TAVOITTEET JA KEHITTAMISKYSYMYKSET

Tutkimuksellisen kehittamistyon yhteistydtahona on Kuusiolinna Terveys Oy. Kuusiolinna
Terveys on Pihlajalinna-konsernin ja Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueen yhteisyritys (Kuu-
siolinna Terveys, i.a.). Kehittamistyon kohderyhmana on Kuusiolinna Terveyden kymmenen
ymparivuorokautista palveluasumisyksikkoa, jossa tarjotaan iakkaille paivittaista hoivaa ja
huolenpitoa vuorokauden ympéri. Yksikét sijaitsevat Alavudella, Soinissa, Kuortaneella ja Ah-

tarissa.

Taman tyon tarkoituksena on tukea ikaihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisen esi-
henkilotyota tarjoten kehittamissuosituksia tydyhteison ilmapiirin vahvistamiseen osana tyo-
hyvinvointia. Tavoitteena on saada tietoa tyohyvinvointia tukevan hyvan ilmapiirin ominai-
suuksista, ilmapiirin vaikutuksesta tyohyvinvointiin ja sen mahdollisista kehittamistarpeista

seka siita, kuinka esihenkildiden toivotaan tukevan tydyhteison ilmapiiria.
Kehittamiskysymykset ty0ossa ovat seuraavat:

Mitd ominaisuuksia kuuluu tydyhteisén hyvaan ilmapiiriin?

Millainen vaikutus tyoyhteisdn ilmapiirilla on tyéhyvinvointiin?

Milla keinoilla tyontekijat ja esihenkildt voivat tukea ja kehittaa tyoyhteison ilmapiiria?
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5 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

5.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelma tarkoittaa yksinkertaistettuna aineiston ja
analyysin muodon ei-numeraalista kuvausta (Eskola & Suoranta, 1998, s. 13). Usein tallai-
seen aineistoon voidaan soveltaa myds maarallista eli numeraalista menetelmaa. Yleisimmat
aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisista dokumenteista
koottu tieto (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 83). Laadullinen aineisto on pelkistetyimmillaan teks-
timuotoista ja siina keskitytaan yleensa pieneen maaraan tapauksia (Eskola & Suoranta,
1998, s. 18). Aineiston maaralla ei kuitenkaan ole valia, jos analyysi tehdaan perusteellisesti
(Vilkka, 2021, s. 150).

Laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan tutkittavan ilmion tai asian merkityksia, jotka ovat
ihmisista lahtdisin oleva ja ihmiseen paatyvia tapahtumia (Vilkka, 2021, s. 118). Tutkimusme-
netelman avulla ei oleteta I6ytavan totuutta tutkittavasta asiasta, vaan tehda tulkintoja tutkijan
muodostamien havaintojen avulla (mts. 120). Se ei pyri tilastollisiin yleistyksiin, vaan kuvaa-
maan jotain ilmiota, ymmartamaan toimintaa tai antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jol-
lekin ilmidlle (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 98). Laadullista ja maarallista tutkimusmenetelmaa
on vaikeaa tarkkarajaisesti erottaa toisistaan, vaan ne ovat enemmankin toisiaan tadydentavia
lahestymistapoja (Hirsjarvi ym., 2015, s. 136). Maarallinen tutkimus kasittelee paaasiassa nu-
meroita, kun taas laadullinen tarkastelee merkityksia. Ne ovat kuitenkin vastavuoroisesti toi-
sistaan riippuvaisia, eli esimerkiksi merkityksia sisaltavia kasitteellisia ilmidita voidaan il-

maista numeroin (mts. 137).

5.1.1 Kyselylomake aineiston keruumenetelmana

Kun halutaan tietaa, mita inminen ajattelee tai miksi han toimii toimimallaan tavalla, on jarke-
vinta kysya asiasta (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 62-63). Kysely on yksi keino saada tietoa
tutkittavasta ilmidsta. Se on ennalta laadittu ja samanlaiset kysymykset sisaltava kirjallinen tai
sahkoinen lomake, joka voi tavoittaa suurenkin kohderyhman. Hyvan kyselylomakkeen laati-
minen vaatii aikaa ja monenlaista tietoa tutkimusaiheesta (Hirsjarvi, 2009, 195). Vastaamatto-

muus saattaa nousta merkittavaksi ja avoimet vastaukset voivat olla niukkasanaisia (Tuomi &
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Sarajarvi, 2018, s. 63). Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoitus yleistaa tutkitta-

vaa asiaa, joten vastaamattomuus ei nouse ongelmaksi yleistettavyyden kannalta.

Tutkittava kohde arvioi tutkimukseen ja siihen osallistumista saatekirjeen perusteella, joten
saatekirjeen tulee olla vakuuttava ja motivoida tutkittava vastaamaan kyselyyn (Vilkka, 2021,
s. 189-191). Saatteen ja kyselyn visuaalinen ilme, saatteen sisalto ja kyselyn laajuus ja kieli
ovat asioita, joiden perusteella paatos osallistua tutkimukseen aiheen lisaksi yleensa teh-
daan. Ne lisdavat myds tutkimuspyynnon uskottavuutta ja vaikuttavuutta. Saatekirjeesta ilme-
nee tutkimuksen aihepiiri, tutkimuskysymykset, tarkoitus ja tavoite, yhteistyotaho, mahdolli-
nen rahoittaja ja tyon aikataulu. Siind korostetaan kyselyyn vastaamisen syyta ja tarkeytta,
tutkimusaineistoon sailyttamiseen liittyvia asioita, kuten mahdollista havittamista, seka henki-
I6suojan turvaamista. Palautusohjeet ja lisatietoja antavan henkilon yhteystiedot ovat myos

osa saatekirjetta.

5.1.2 Aineistolahtoinen sisallonanalyysi

Sisallénanalyysi on laadullisen tutkimuksen kaytetyin analyysimenetelma (Elo ym., 2022, s.
215). Se voidaan toteuttaa aineistolahtdisesti eli induktiivisesti tai teorialahtdisesti eli deduktii-
visesti. Tassa tyossa kaytetty aineistolahtdinen sisalldonanalyysi on metodi, jonka avulla etsi-
taan merkityssuhteita ja merkityskokonaisuuksia (Vilkka, 2021, s. 163). Sisallénanalyysi pe-
rustuu tulkintaan ja paattelyyn (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 127). Siina yhdistellaan kasitteita
saaden vastaus tutkimuskysymyksiin. Tavoitteena on kuvata tutkimusmateriaali tiivistetyssa,

pelkistetyssa ja yleisessa muodossa (Elo ym., 2022, s. 216).

Sisallénanalyysi etenee siten, ettd saatu tutkimusaineisto luetaan ja siihen perehdytaan (Tuo-
mi & Sarajarvi, 2018, s. 123). Tutkimusaineisto pelkistetdan eli redusoidaan siten, etta aineis-
tosta karsitaan epaolennainen pois. Auki kirjoitetusta aineistosta etsitaan ja esimerkiksi alle-
viivataan tai korostetaan suoria lainauksia, jotka pelkistetaan. Saadut pelkistetyt iimaukset
listataan allekkain, kuitenkaan mitaan pelkistettya ilmausta kadottamatta. Sen jalkeen pelkis-
tetyista ilmauksista etsitdan samankaltaisuuksia ja erilaisuuksia (mts. 124). Samaa ilmiéta
kuvaavat kasitteet ryhmitellaan eli klusteroidaan ja yhdistetaan eri luokiksi, joista muodostuu
alaluokkia. Alaluokat nimetaan sisaltoa kuvaavalla kasitteella. Aineisto taten tiivistyy yleisim-
piin kasitteisiin. Ryhmittelyn avulla luodaan pohja tutkimuksen perusrakenteelle ja alustavat

kuvaukset ilmidsta. Seuraavassa vaiheessa alaluokkia yhdistelldaan muodostaen ylaluokat
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(mts. 123). Ylaluokat muodostetaan paaluokaksi, joka on yhteydessa tutkimuksen tarkoituk-

seen ja tavoitteisiin.

5.2 Kehittamistyon eteneminen

|dea kehittamistyon aiheeseen tuli omakohtaisista tydelaman kokemuksista seka mielenkiin-
nosta tyohyvinvointia ja sen johtamista kohtaan. Aihetta tyostettiin ideapaperin avulla loppu-
vuodesta 2023. Tyon suunnitelma hyvaksytettiin kehittdmistyon ohjaajalla maaliskuun lo-
pussa 2024, jonka jalkeen alettiin tydstamaan viitekehyksen teoriaosuutta ja tyota koskevaa
tydilmapiirikyselya. Tutkimuslupaa haettiin Kuusiolinna Terveys Oy:n ikaihmisten palvelu-
asumisyksikdiden palvelujohtajalta huhtikuussa, ja lupa saatiin toukokuun alussa. Kehittdmis-
tyota varten teetettiin laadullinen kysely Webropol-ohjelmalla ikdihmisten ymparivuorokauti-
sen palveluasumisyksikoiden tyontekijoille touko-kesakuussa 2024. Kyselylomakkeen mu-
kana oli saatekirje, jossa perusteltiin tutkimuksen tarkeytta ja tarkoitusta (LIITE 1). Kyselysta

muistutettiin ensimmaisen sahkopostin jalkeen kahdesti.

Tiedonhakua tehtiin koko prosessin ajan. Tiedonhakujarjestelmana hyodynnettiin paaasiassa
SeAMK-Finnaa, mutta tiedonhaussa kaytettiin myds tieteellisten lehtien, kuten Hoitotiede,
Tutkiva Hoitoty6 ja Gerontologia, suoria hakupalveluita. Tiedonhakua kaytiin seka suomen
etta englannin kielella. Viitekehykseen hyvaksyttiin lahinna kymmenen vuoden aikajanteella
julkaistut teokset, tutkimukset ja julkaisut, muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta, joiden kat-
sottiin olevan yha luotettavaa tietoa julkaisuvuodesta huolimatta. Kirjoitustyd sujui vaivatto-
masti lopullisia tuloksia ja viitekehysta peilaten. Ohjaajalta pyydettiin prosessin aikana saan-
nollisesti apua ja palautetta seka informoitiin tydn etenemisesta. Kehittamistyd valmistui aika-
taulussa huhtikuussa 2025 ja my0s esitettiin saman kuun aikana opinnaytetydn seminaa-

rissa.

Kysely. Tyon tarkoitus on tukea ikaihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisen esihenki-
Iotyota tarjoamalla kehittamissuosituksia tyoyhteison ilmapiirin vahvistamiseen osana tyohy-
vinvointia, joten kysely muodostui pitkalti tydn kehittamiskysymyksiin peilaten. Kyselyn avulla
haluttiin selvittda tydhyvinvointia tukevan hyvan ilmapiirin ominaisuuksia, ilmapiirin vaikutusta
tyohyvinvointiin, ilmapiirin kehittamistarpeita seka miten ilmapiiria pystyttaisiin tukemaan
tyontekijaa ja esihenkilona. Tyoturvallisuuskeskuksen (2018) mukaan hyvinvoivassa tyoyhtei-

sOssa jokainen on vastuussa omasta kayttaytymisestaan tydyhteisdssa, mista kaytettiin myos
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kasitetta tyokayttaytyminen. Professori Juhani limarisen (TTL, i.a.) tyOkykytalosta poimittiin
ne osa-alueet, jotka tukivat tyon kehittamiskysymyksia: kyselyssa keskityttiin talon ylimpaan
kerrokseen, eli johtamiseen ja tydyhteisoon. Vuorovaikutus- ja tunnetaidot, tyokayttaytyminen
ja esihenkilotyo korostuivat kehittamistyon viitekehysta muodostettaessa, joten myos kysely
muodostui koskemaan naita aihealueita. Kyselya testattiin muutamalla ulkopuolisella sosiaali-
ja terveydenalan tyontekijalla huhtikuun aikana. Naiden vastausten avulla kyselya muokattiin
haluttuun suuntaan. Kysely muodostettiin tiiviiksi laadulliseksi kokonaisuudeksi, jossa oli viisi
avointa kysymysta ja kaksi valintakysymysta. Mikali valintakysymykseen vastasi kylla, kysely
ohjautui avoimeen lisakysymykseen. Nain ollen avoimia kysymyksia koko kyselyssa oli vas-

tausvaihtoehtojen mukaan korkeintaan seitseman.

Lopullisessa kyselyssa vastaajia pyydettiin kuvailemaan kolmella sanalla yleisella tasolla tyo-
yhteison hyvan ilmapiirin ominaisuuksia, millaisena kokee tamanhetkisen ilmapiirin tyoyhtei-
s0ssa, mitka asiat vahvistavat oman tyoyhteison ilmapiiria, miten tyontekija voi omalta osal-
taan edistaa ilmapiiria ja miten esihenkilo toiminnallaan tukee tai voisi tukea tydyhteison ilma-
piiria (LIITE 2). Valintakysymyksina kysyttiin, kokiko tyontekija ilmapiirilla olevan vaikutusta
tyohyvinvointiin ja oliko tyontekija kokenut nykyisessa tydyhteisossa jatkuvaa tyoilmapiiria
heikentavia asioita, kuten hairintaa, kiusaamista tai epaasiallista kohtelua, sosiaalista tai fyy-
sista eristamista, toimimatonta yhteistyota ja vuorovaikutusta, huonoa tiedonkulkua, esihenki-
I6n tai tydkavereiden puutteellista tukea. Vastausvaihtoehdot naihin kahteen kysymykseen
olivat kylla, ei ja en osaa sanoa. Myonteinen vastaus ohjautui avoimiin lisakysymyksiin, jossa
pyydettiin kuvailemaan, miten tyoyhteison ilmapiiri vaikuttaa talla hetkella tydhyvinvointiin, ja

millaisia tyGilmapiiria jatkuvasti heikentavia asioita tyontekija on kokenut.

Aineiston analyysi. Avoimet vastaukset kaytiin |api aineistolahtdisen sisalldnanalyysin
avulla, silla kehittamistyohon haluttiin saada nimenomaan aineistosta nousevaa tietoa eli tie-
toa siita, kuinka tyontekijat asiat tyOyhteisossa kokevat. Lopullisessa tydssa on analysoitu
maarallisesti prosenttijakaumin yksi valintakysymys. Aineistoa luettiin ensin kokonaisuutena
useaan otteeseen yleiskuvan saamiseksi. Usean lukukerran jalkeen aineisto paadyttiin analy-
soimaan kysymys kerrallaan, jotta aineistosta saatiin poimittua kaikki olennainen, eika vas-
taukset menettaisi merkitystaan. Vastauksiin perehdyttiin huolellisesti, yha uudelleen lapikay-

den. Aineistosta karsittiin kaikki epaolennainen pois, joka ei kuulunut aiheeseen.

Alkuperaisilmaisut pelkistettiin niin, etta niissa sailyi alkuperainen sanoma. Pelkistyksista et-

sittiin samankaltaisuuksia ja tassa apuna kaytettiin taulukointia. Samankaltaisuudet
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luokiteltiin alaluokiksi. Syntyneet alaluokat ryhmiteltiin uudelleen ja nain ollen muodostettiin

ylaluokiksi. Lopulta saatiin yksi kaikki yhdistava paaluokka. Aineistoon palattiin uudelleen,

jotta siita poimittiin varmasti kaikki kehittamistyon kannalta olennainen ja saatiin nain varmis-

tettua kattava ja huolellinen analyysi aiheesta. Tama toteutettiin jokaisen teeman kohdalla.

Kuvassa 2 on pelkistetty esimerkki kehittamistydn sisallonanalyysista. Tyon kehittdmiskysy-

myksia taydennettiin ja selkeytettiin aineistoa lapikaydessa.

Alkuperdisilmaus

Pelkistys

Alaluokka

Ylaluokka

Padluokka

Olemalla tasapuoclinen ja
reilu,

Esihenkild toimii
tasapuolisestija
reilusti.

Tasapuolisuudella ja
avoimuudella.

Esihenkild on
tasapuolinen ja avoin.

.. ja kohtelemalla kaikkia
tasapuolisesti.

Henkildstda kohdellaan
tasapuolisesti.

Tasapuolinen
kohtaaminen

Kuuntelemalla
tyontekijdiden huolia
tarkalla korvalla.

Esihenkild kuuntelee
tarkasti huolia.

... ja kuuntelemalla jos on
jotain murhetta
kerrottavana.

Esihenkild kuuntelee
murheet.

Kuuntelemalla (x4)

Esihenkild kuuntelee.

Aito kuuntelu

Vuorovaikutustaitojen
kehittdminen

Toimimalla niin, etté
hommat luistaa.

Esihenkild toimii
johdonmukaisesti.

Pitdé kiinni sovituista
asioista.

Esihenkild pitaa kiinni
sovituista asioista.

Muistaa /laittaa ylos
yhdessé sovitut asiat.

Esihenkild laittaa ylos
yhdessé sovitut asiat.

Selkea johtamistyyli

Itse tuoda auktoriteettia
ilmi.

Esihenkildn tulisi tuoda
omaa auktoriteettia
ilmi.

Omalla esimerkilldén.

Esihenkild tukee
ilmapiirida omalla
esimerkillaan.

Ehké enemmaén
jAmakkyytta, koska
tyoyhteisdssa on paljon
vahvoja tyyppeja.

Esihenkildn tulisi osata
kohdata vahwvat
tyontekijat jamakasti.

Johtamisasenne

Johtamistaitojen
vahvistaminen

Esihenkilén
vuorovaikutus- ja
johtamistaidot
tyoyhteisdn
ilmapiiria
tukemassa

Kuva 2. Pelkistetty esimerkki aineistoldhtbisesté siséllébnanalyysista




25

6 TULOKSET

Ikdihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisyksikoiden tyontekijoille suunnattu kysely ol
auki 27.5.-16.6.2024. Vastaajat olivat kymmenesta eri yksikdsta (n=255). Kyselyssa ei pyy-
detty tarkemmin taustatietoja, koska ne eivat ole tyon kannalta oleellisia tietoja. Kyselyn saa-
tekirje ja linkki kyselyyn lahetettiin sahkopostitse 27.5.2024. Kyselysta muistutettiin kahdesti,
6.6. ja 13.6.2024. Vastaajia oli yhteensa 76 kpl ja vastausprosentiksi muodostui 30 %. Kyse-
lyn vastaukset on analysoitu aineistolahtoisen sisalldonanalyysin avulla. Tulosten havainnollis-
tamiseksi alaluokat, ylaluokat ja paaluokat on kuvattu kuvioihin, joita luetaan vasemmalta oi-
kealle edeten. Vasemmassa reunassa ovat muodostuneet alaluokat, keskella ylaluokat ja oi-

kealla paaluokka.

6.1 Tyoyhteison asenne, yhteisollisyys ja turvallisuus hyvan ilmapiirin

ominaisuuksina

Vastaajia pyydettiin kuvailemaan kolmella sanalla yleisella tasolla tyoyhteison hyvan ilmapii-
rin ominaisuuksia. Heita ei pyydetty erittelemaan sanoja tarkeysjarjestykseen. Tarkemman
analyysin saamiseksi saadut vastaukset pilkottiin yksittaisiksi sanoiksi, ja niita saatiin yh-
teensa 228 kpl. Paaluokaksi muodostui tydyhteison asenne, yhteisollisyys ja turvallisuus hy-

van ilmapiirin ominaisuuksina (kuvio 1).

Myonteisen
suhtautumistavan

T e Tyoyhteison myonteinen

asenne ja tasa-arvoisuus

Moninaisuutta
arvostava tydyhteiso

Yhteistyohon
kykeneva tyoyhteiso

Tyoyhteison sujuva

Tyoyhteisdon asenne, yhteisollisyys
ja turvallisuus hyvan ilmapiirin
ominaisuuksina

- vuorovaikutus ja yhteistyo
Turvallista

vuorovaikusta

korostava tyoyhteiso

Osallistava

e Tyoyhteison turvalliset

tyoolot

VERVARY

Organisaation

tukema tyoyhteiso

Kuvio 1. Hyvén ilmapiirin ominaisuudet tybyhteis6ssé tybyhteisén kuvailemina
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Tyoyhteison myonteinen asenne ja tasa-arvoisuus. Tyoyhteison myonteistd asennetta ja
tasa-arvoisuutta kuvattiin myénteisen suhtautumistavan omaavan tydyhteisén ja moninai-

suutta arvostavan tybyhteisén avulla. Myonteista suhtautumistapaa kuvattiin iloisena, positii-
visena ja ystavallisena ilmapiirina. Myos rentous, reiluus ja rohkeus mainittiin. Moninaisuutta
arvostava tyoyhteiso oli ilmapiiriltaan tasa-arvoinen, hyvaksyva, kunnioittava ja toisia arvos-

tava.

Tyoyhteison sujuva vuorovaikutus ja yhteistyo. Tydyhteisdn sujuva vuorovaikutus ja yh-
teisty0 koostui yhteistybhbén kykenevésté tydyhteisostéa ja turvallisesta vuorovaikutuksesta ko-
rostavasta tybyhteisésta. Yhteistydhon kykenevaa ilmapiiria kuvattiin yhteistyokykyiseksi ja
yhteiset pelisdanndt omaavaksi tyoyhteisdksi. Hyvat tydkaverit koettiin osaksi hyvaa ilmapii-
ria. Turvalliseen vuorovaikukseen liittyvia ominaisuuksia olivat empaattisuus, luottamukselli-
suus, rehellisyys ja avoimuus. Vuorovaikutustaitoja ja keskustelevuutta pidettiin tarkeina teki-

joina.

Tyoyhteison turvalliset tyoolot. Tydyhteison turvallisiin tydoloihin kuului osallistava tydyh-
teisé ja organisaation tukema tydyhteisé. Osallistavaan tydyhteisdon liittyvia ominaisuuksia
olivat aktiivisuus, avuliaisuus, osallistuvuus ja kannustaminen. Organisaation tukema tydyh-
teiso piti sisallaan turvallisuuden tunteen, riittavat tydolot, sopivasti kuormittavan ilmapiirin,

riittdvan tiedonkulun ja hyvan esihenkilon.

6.2 Tyodyhteison ilmapiirin vaikutus tyohyvinvointiin

Suurin osa vastaajista (97,4 %) oli sita mielta, etta tydyhteison ilmapiirillda on vaikutusta tyohy-
vinvointiin. Kukaan ei kieltanyt ilmapiirin vaikutusta tydhyvinvointiin, ja vain 2,6 % ei osannut
sanoa, onko ilmapiirilld vaikutusta. Osa vastaajista oli kokenut myos tydilmapiiria jatkuvasti
heikentavia asioita, kuten kiusaamista, epaasiallista kohtelua, toimimatonta yhteistyota ja

vuorovaikutusta, huonoa tiedonkulkua seka esihenkilon tai tyokavereiden puutteellista tukea.

6.2.1 Tyoyhteison ilmapiirin vaikutus tyotyytyvaisyyteen ja kokonaisvaltaiseen

hyvinvointiin

TyOyhteison ilmapiiri vaikutti tyotyytyvaisyyteen ja kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin (kuvio 2).
Paaluokka muodostui kahdesta ylaluokasta; tyotyytyvaisyydesta ja kokonaisvaltaisesta
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hyvinvoinnista. Tyotyytyvaisyys jakautui tydssa viihntymiseen, motivaation tasoon, tyonteon
mielekkyyteen ja yhteisollisyyteen seka tyon ja tyoyhteison kuormittavuuden hallintaan. Koko-
naisvaltainen hyvinvointi koostui fyysisesta ja psyykkisesta oireilusta, tydssa ja kotona jaksa-

misesta seka tyon ja tyoolojen epavarmuustekijoista.

Tyossa viihtyminen

Motivaation taso

Tyotyytyvaisyys

Tyonteon mielekkyys ja

yhteisdllisyys

Tyoyhteison ilmapiirin vaikutus
tyotyytyvaisyyteen ja
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin

Tyon ja tybyhteison
kuormittavuuden hallinta

Fyysinen ja psyykkinen oireilu

Tyossé ja kotona jaksaminen Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Tyén ja tybolojen

TV

epdvarmuustekijat

Kuvio 2. Tybyhteisén ilmapiirin vaikutus tybhyvinvointiin

Tyotyytyvaisyys. Tydssé viihtyminen korostui vastauksissa. Hyvan tydyhteison ja hyvan
ilmapiirin takia toihin oli mukava menna ja toissa oli kiva olla. Tyopaivat sujuivat leikiten,

eivatka tyon ulkopuoliset haasteet haitanneet tyontekoa. Hyvassa tydyhteisdssa tyonteko
sujui. Tyoyhteisossa puhallettiin yhteen hiileen seka oltiin positiivisia ja rentoja. Huonosta
paivasta voitiin sanoa tyoyhteisdossa avoimesti. Tyoyhteisdjen ristiriita- ja erimielisyystilan-
teet johtivat muiden tyoskentelytapojen arviointiin, jolloin tyot eivat sujuneet joustavasti ja

toihin ei talloin ollut kiva menna.

Tyoyhteison ilmapiiri vaikutti motivaation tasoon. Se vaikutti kannustavasti ja helpottavasti,
mutta myos lannistavasti, jos toihin tarttumisesta puuttui positiivisuus ja iloisuus. Motivaatio
saattoi myds karsia tydnteossa ja siihen vaikutti myds esihenkildiden kaytds. Motivaation
puute vaikutti ilmapiiriin, eikd se tuntunut mukavalta. Tydomotivaatio ei ollut suuri, jos tydilma-
piirin negatiivisuus vaikutti omaan jaksamiseen. TyOkavereiden tuki auttoi motivaation vaihte-
luun ja jaksamiseen. Tyoyhteison ilmapiiri vaikutti myos tydnteon mielekkyyteen ja yhteisolli-
syyteen. Yhteisty0 sujui tydkavereiden kanssa, jolloin ty6ta oli mielekasta tehda ja tyokaverei-
hin pystyi luottamaan. Se auttoi myds tyon raskauteen, jolloin téita ei tarvinnut vieda edes

ajatustasolla kotiin, kun tiesi tydkavereiden jatkavan siita, mihin itse oli tydssaan jaanyt.
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Tyoilmapiiri vaikutti tyén ja tybyhteisén kuormittavuuden hallintaan. Tyoyhteison keskinaiset
erimielisyydet vaikuttivat tyohyvinvointiin hyvin kuluttavasti, mikali niihin joutui puuttumaan.
Hyva tyoilmapiiri ja mukavat tyokaverit auttoivat haasteellisissa tilanteissa ja raskaiden asiak-
kaiden kohtaamisissa. Tyoyhteisossa pystyttiin purkamaan hyvia ja huonoja asioita, vaikka
tyo oli valilla haastavaa ja raskasta. Tyoyhteison huono ilmapiiri vaikutti ihmisten kohtaami-
seen, jolloin osaa tydntekijoista joutui valilla valttelemaan, koska heita ei haluttu kohdata.
TyoyhteisOssa ei valttamatta pystytty puhumaan avoimesti, jolloin se vaikutti raskaasti tyohy-
vinvointiin. Omia puheita joutui miettimaan tarkasti, silla se saattoi aiheuttaa selan takana pu-
humista. Myds vastuun epatasainen jakautuminen samasta ammatista huolimatta aiheutti
raskaita tyopaivia. Osa hoitajista oli tydhonsa liiankin rutinoituneita, jolloin oma tyo piti tarkis-

taa useaan otteeseen, etta ei joutunut tyoyhteisossa silmatikuksi.

Kokonaisvaltainen hyvinvointi. Rento ja avoin ilmapiiri vaikutti tydhyvinvointiin hyvin paljon
fyysisiné ja psyykkisiné oireina. Se vahensi tydn henkista ja fyysistd kuormitusta. Hyva ilma-
piiri tuotti hyvaa mielta ja tyytyvaisyytta, jolloin tyot sujuivat paremmin. Silloin sai tukea ja
mielipiteitd kuunneltiin, tyOyhteisdsta sai arvostusta. Se vaikutti myds tydstressia alentavasti
ja ilmapiirin ansiosta sai myos nukuttua paremmin. Tyodyhteison ilmapiirilla oli vaikutusta
myo0s sairauspoissaolojen vahenemiseen. Hyva ilmapiiri vaikutti tydhyvinvointiin, koska
vaikka jatkuvat muutokset stressasivat, jaksoi silti tehda t6ita. Huonon ilmapiirin takia joutui
tekemaan enemman t6ita, joka vaikutti niin fyysisesti kuin psyykkisesti. Se oireili vasymyk-
sena, huonona mielialana, ahdistuksena ja jopa masennuksena. Arsytys oli ajoittain l1asna
paivittain. Turhat riidat vaikuttivat kielteisesti tydhyvinvointiin. limapiirin negatiivisuus kulutti

voimavaroja itse tyolta.

Tyoyhteison ilmapiiri vaikutti niin tyéssé kuin kotona jaksamiseen. Se vaikutti tyota keventa-
vasti ja lisasi jaksamista. Hyva ilmapiiri auttoi jaksamaan myds henkilokohtaisten menetysten
jalkeen tukien ja ymmartaen, jolloin silla oli suurta vaikutusta myos kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin. Toissa jaksoi olla ja se vaikutti positiivisesti tydhyvinvointiin. Toita jaksoi tehda pa-
remmin ja itse ty0ssa jaksoi paremmin. limapiiri vaikutti kuitenkin tuoden myos tyén ja tybolo-
Jen epdvarmuustekijoita. Kiire vaikutti merkittavasti. Tyoasiat jaivat pyorimaan mieleen, eika
tyota pystynyt tekemaan niin hyvin kun haluaisi. Alati vaihtuvat tyokaverit aiheuttivat tietokat-
koja ja hammennysta: kukaan ei valilla tiennyt missa mennaan ja kuinka kuuluisi edeta.
Myds tyonantajan vaatimukset ja kiristykset seka tiedonkulun puute vaikuttivat huonontavasti

tyohyvinvointiin. Huono ilmapiiri vaikutti haluun tehda tyota asukkaan mielekkaan arjen eteen.
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6.2.2 Yhteisollisyys, avoin vuorovaikutus ja ammattitaitoisuus tyoyhteison

ilmapiiria vahvistavina tekijoina

YhteisOllisyys, avoin vuorovaikutus ja ammattitaitoisuus olivat tydyhteison ilmapiiria vahvista-
via tekijoita. Paaluokka muodostui kolmesta eri ylaluokasta: asiallisesta ja yhteisollisesta

kayttaytymisesta seka yhteisten pelisaantdjen noudattamisesta, avoimesta ja luottamukselli-
sesta vuorovaikutuksesta ja paatoksenteosta seka ammattitaitoisesta tyoyhteisosta, hyvasta

esihenkilotydsta ja tydn kaytanteiden sujumisesta (kuvio 3).

Yhteisten pelissaantojen
sopiminen ja niiden noudattaminen

Yhteisollisyys ja me-henki Asiallinen ja yhteiséllinen
kayttdytyminen seka yhteisten

pelisdantdjen noudattaminen

Hyvien kaytostapojen
noudattaminen

Erilaisuuden hyvaksyminen ja
asiallinen kayttaytyminen

Avoin keskusteluyhteys ja yhteinen
paatoksenteko

Luottamus ja arvostus toisen
tybhén
Avun saaminen, kannustaminen ja
onnistumisen tunteet

Yhteisollisyys, avoin vucrovaikutus
ja ammattitaitoisuus tyoyhteison
ilmapiiria vahvistavina tekijoina

Avoin ja luottamuksellinen
vuorovaikutus ja paatoksenteko

Huumorin hyodyntaminen

Ammattitaidon kunnioitus

Esihenkildn tuki ja hyva johtami
e et S S e Ammattitaitoinen tyoyhteiso, hyva

esihenkilotyo ja tyon kaytanteiden
sujuminen

Hywva ja joustava tyovuoro-
suunnittelu seka tyonkierto

NI/ N

Tiedon kulku ja palautteen
antaminen

Yhteiset hetket tydyhteisdn arjessa

Kuvio 3. Tydyhteisén ilmapiirid vahvistavia tekijoité

Asiallinen ja yhteisollinen kayttaytyminen seka yhteisten pelisaantojen noudattami-
nen. Yhteisten pelisdéntéjen sopiminen ja niiden noudattaminen vahvistivat ilmapiiria. Sel-
keat ja yhteiset pelisaannot auttoivat jokaista tyoyhteison jasenta ohjaamaan omaa tydsken-
telyaan kohti yhteisia tavoitteita. Jokainen teki tydta omalla tavallaan, mutta tydyhteison peli-
saantoja kunnioittaen. Yhteistyossa yhteisiin tavoitteisiin pyrkiminen ja yhtenaiset saannot ja
toimintaohjeet tukivat vahvaa ilmapiiria. Yhteiséllisyys ja me-henki muodostuivat hyvasta yh-

teishengesta, yhteen hiileen puhaltamisesta ja tydn yhdessa tekemisesta.
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Hyvien kéaytdstapojen noudattaminen muodostui kohteliaisuudesta, ystavallisyydesta, positii-
visuudesta ja joustavuudesta. Kaikki olivat samanarvoisia eika kukaan ollut ylitse muiden tai
toista huonompi. Hyvat ja reilut tyokaverit ottivat kaikki tyoyhteison jasenet huomioon ja olivat
tasapuolisia tyokavereiden kesken. Erilaisuuden hyvédksyminen ja asiallinen kéyttaytyminen
tarkoitti sita, etta jokainen sai tehda tyota omana itsenaan ja omalla tyylillaan. Kaikki luon-
teenpiirteet ja persoonat hyvaksyttiin. Toita tehtiin silti tunnollisesti, vaikka olisi rento ja oma
itsensa. Tyoyhteison jasenet tulivat toimeen keskenaan, vaikka kaikista ei valttamatta pidetty-
kaan, ja myos tunsivat toisensa, jolloin oli helppo tydéskennella. Oma kayttaytyminen oli asial-

lista ja ystavallista. Erilaisuus otettiin huomioon ja hyvaksyttiin sellaisenaan.

Avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus ja paatoksenteko. Avoin keskusteluyhteys ja
yhteinen paétbksenteko koostui avoimuudesta, keskusteluyhteydesta, yhteisesta paatoksen-
teosta ja mielipiteiden kuuntelemisesta. Asioista pystyttiin keskustelemaan ja jokainen tyoyh-
teison jasen tiesi voivansa kertoa omat mielipiteensa rehellisesti ja hapeilematta. Myos nega-
tiivisista asioista keskusteltiin avoimesti. Ongelmat ratkaistiin yhteistydssa. Sosiaalisuus, sa-
maa mieltd oleminen ja asiallinen keskustelu ilman syyttelya korostuivat, koska jokainen teki
joskus virheita. Yksityisasioita ei levitelty tyoyhteisOissa, eika selan takana puhuttu pahaa tai
sita valteltiin. Luottamus ja arvostus toisen tyéhon oli luottamista tyokaveriin seka hanen te-
kemaan tyohon ja asioiden hoitamiseen, jolloin ty6t tulivat tehdyksi. Jokainen tiesi ja hoiti
oman osuutensa toista. Tyon tekemisen vastuu jakautui tasapuolisesti ja tyot sujuivat. Mikali
joku tekisi virheita, ketaan ei siita tuomittu. Tyoyhteison jasenien tyota arvostettiin, eika seu-

rattu tai arvosteltu. Asioita, myos henkilokohtaisia, pystyi jakamaan tyOkavereiden kanssa.

Avun saaminen, kannustaminen ja onnistumisen tunteet vahvistivat ilmapiiria. Jokainen tyo-
yhteisdn jasen otettiin huomioon, eikad kukaan jaanyt yksin. Kaikki auttoivat kaikkia ja apua
voitiin pyytaa varauksetta. limapiiri oli kannustava. TyOyhteisdssa oli paljon onnistumisia ja
niista iloittiin yhdessa tydyhteison jasenten kanssa. Huumorin hyddyntédminen tyoyhteison ar-
jessa nakyi nauruna, ilona, rentoutena ja huumorintajuisuutena. Hyva huumori auttoi jaksa-

maan raskaassa arjessa. Myos vaikeita asioita voitiin kasitella jalkikateen huumorin avulla.

Ammattitaitoinen tyoyhteiso, hyva esihenkilotyo ja tyon kdaytanteiden sujuminen. Am-
mattitaidon kunnioitus oli ammatillisuutta ja osaavaa tydyhteis6a. Sairaanhoitajan koettiin ole-
van seka asukkaiden etta tydntekijoiden voimavara tydyhteisdssa. Esihenkildn tuki ja hyvé
Johtaminen oli esihenkildn arjessa mukana oloa ja tukea seka kiitosta ja ymmarrysta johtota-

solta tyontekijoita kohtaan. Hyva johtaminen ja hyva esihenkild korostui. Hyvé ja joustava
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tybvuorosuunnittelu seké tybnkierron mahdollisuus oli hyvaa ja joustavaa tyovuorosuunnitte-
lua esimerkiksi lapsiperheita ajatellen. Myos tyonkierron mahdollisuus vahvisti ilmapiiria, silla
tyo toisessa yksikossa avarsi tyontekijan nakemysta omasta tyoyksikostaan. Tiedon kulku ja
palautteen antaminen oli avointa viestintaa ja tiedon valitysta tyoyhteisossa. Yhteiset palave-
rit mahdollistivat myos rakentavan palautteen antamisen. Tiedon kulku valittyi myos kiitolli-

sina asukkaina ja laheisina. Yhteiset hetket tybyhteisbn arjessa vahvistivat ilmapiiria kahvi-

taukokeskustelujen ja kivojen tyhypaivien merkeissa. Yhteisten hetkien jarjestaminen oli tar-

keaa, jolloin koko tyoyhteiso olisi lasna.

6.2.3 Tyokayttaytymisen parantaminen ja esihenkilotyon tehostaminen

ehkaisemassa ilmapiiria heikentavia tekijoita

Vastaajia pyydettiin mainitsemaan asioita, jotka olivat heidan mielestaan jatkuvasti tydyhtei-
son ilmapiiria heikentavia tekijoita. Paaluokaksi muodostui tyokayttaytymisen parantaminen

ja esihenkilotydn tehostaminen tydyhteison ilmapiirin keskidssa (kuvio 4).

Epéasiallinen vuorovaikutus

Toisen tyohon kohdistuva

arvostelu \
Seldn takana puhuminen

—————— 1 Tyokayttaytymisen parantaminen

Virheistd huomauttelu ja /

syyllisten etsinta

Eriarvoinen kohtelu

Tydkéyttaytymisen parantaminen
ja esihenkilotyon tehostaminen

Esihenkilatydn tyoyhteison ilmapiirin keskiossa

riittamattomyys

Eriarvoinen vastuun

o gy
jakautuminen \ Esihenkilétysn tehostaminen

Tiedonkulun ongelmallisuus 7

TyOn organisoinnin vajavuus

Kuvio 4. Tybyhteisén ilmapiirid heikentavia tekijoita

Tyokayttaytymisen parantaminen. Tydkayttaytymista tuli parantaa. Ep&asiallinen vuorovai-
kutus ilmeni hetkittaisena epaasiallisena puhetapana seka ajoittaisena lilan kovana aanen
kayttamisena, tuhahteluna ja komenteluna. Myos jatkuvan komentelun osa koki ilmapiiria hai-

ritsevaksi tekijaksi. Vahatteleva suhtautuminen tydkavereihin, tydkavereiden mollaaminen ja
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arvostuksen puute, seka ylipaataan jatkuva erimielisyys, negatiivisuus ja kriittinen puhe asi-

oista koettiin tydilmapiiria heikentavana tekijana, mikali sita ilmeni tyoyhteisoissa.

Toisen tybhdn kohdistuva arvostelu oli tydkaverin tyopanoksen aliarvioimista, oman tyon ko-
rostamista toisen tyohon verrattuna ja jatkuvaa tyohon liittyvaa moittimista. Tyokavereiden
tyontekoa saatettiin seurata, eika luotettu toisen tekemiseen. Selén takana puhumista oli jois-
sakin tyoyhteisdissa, ja sen toivottiin myos loppuvan. Virheistd huomauttelu ja syyllisten et-
sintd nakyi syyllistamisena, virheiden etsimisena ja virheiden julkisena korostamisena, vaikka
ne saattoivat olla mitattomia varsinaisen tyon kannalta. Eriarvoinen kohtelu oli valikoivaa pu-
humattomuutta ja avunantoa. Se ilmeni myods tasavertaisuuden puuttumisena: kaikkia tyoka-
vereita ei valttamatta autettu, saatettiin tervehtia vain tiettyja tai valtettiin jopa kokonaan pu-
humista joillekin tyokavereille. Erilaisuutta ei taysin hyvaksytty tydyhteisoissa, joissa oli eriar-
voista kohtelua. Kiusaamista tai porukasta jattamista oli ilmennyt, vaikka sita ei valttamatta
omalle kohdalle ollutkaan sattunut. Eri ammattien valilla saattoi olla myds ristiriitoja: hoitajat

jakautuivat ammattiensa perusteella omiin yhteisoihin.

Esihenkilotyon tehostaminen. Esihenkilotyota tuli tehostaa. Vastauksissa todettiin osittaista
esihenkilotyon riittamattomyytta, joka ilmeni hetkittaisina ongelmina tyontekijan ja esihenkilon
valisessa yhteisty0ssa, riittavassa tuen saamisessa ja epakohtiin puuttumisessa. Se nakyi
my0s palautteen antamisessa esihenkiloa kohtaan, palautetta ei valttamatta uskallettu antaa
tai sita ei otettu vastaan. Eriarvoinen vastuun jakautuminen nakyi ajoittain eriarvoisessa toi-
den jakautumisessa esimerkiksi eri osastojen valilla, yksittaisten tyontekijoiden erivapauksilla
ja paivittaisena tdiden epatasa-arvoisena jakautumisena. Joillakin tyontekijoilla saattoi olla eri
maara toita kuin toisilla, vaikka samaan ammattiryhmaan kuuluivatkin. Koettiin, ettd osa tyon-

tekijoista myos valikoi tydtehtavansa.

Tiedonkulun ongelmallisuus oli ajoittaista kehnoa tiedonkulkua. Se heikensi ilmapiiria, silla
asioista ei valttamatta aina tiedotettu riittavasti tai ei ollenkaan. Osa asioista saattoi myos
jaada toteutumatta huonon tiedonkulun tai avoimuuden puutteen takia. Uudet asiat tulivat jos-
kus lilan nopeasti, jolloin niihin oli riittamattdmasti aikaa sopeutua ja ennakoida, ja niita saa-
tettiin jopa vastustaa. Tyén organisoinnin vajavuudet olivat hetkittaista sijaisten puutetta seka
tyontekijoiden mielesta tyovuorolistojen liian myohaista valmistumista ja julkaisua, vaikka ne
maaraysten mukaan ajallaan tulivatkin. Osa tyontekijoista koki, etta heilta odotettiin jousta-
vuutta, vaikka vastaan ei valttamatta tultu yhtdan. Ymmarrysta ja tukea tydn ja muun elaman

yhteensovittamisesta ei aina ollut riittavasti.
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6.2.4 Tyontekijan tyoyhteisotaitojen hyodyntaminen ilmapiirin edistamisessa

Tyontekija edisti tyoyhteison ilmapiiria hyodyntamalla omia tyoyhteisotaitoja. Paaluokka muo-
dostui hyvasta tyokayttaytymisesta tyoyhteisdssa ja sujuvista viestintataidoista — ja tavoista

tydyhteison arjessa (kuvio 5).

Hyva yhteishenki mydnteisen asenteen
jatasa-arvoisen kohtelun avulla

Hyvien kéytostapojen

noudattaminen
Hyva tyGkayttaytyminen

Oman tyon tekeminen parhaalla I—— tydyhteisossa
mahdollisella tavalla
Tyoyhteistn yhteisten pelisédantdjen
kunnioittaminen - —
Tyoyhteisotaitojen
hyodyntaminen tyoyhteison
Avoin ja rehellinen vuorovaikutus ilmapiirin edistémisesséd

Rakentavan palautteen antaminen ja

saaminen . e .
\ Sujuvat viestintataidot - ja tavat

tydyhteison arjessa

Epakohtiin puuttuminen ajoissa F—"]

Tiedottamisen, yhteisten palaverien ja

esihenkilon tuen hyodyntaminen

e

Kuvio 5. Tydntekijén keinot edistédéa tybyhteisén ilmapiiria

Hyva tyokayttaytyminen tyoyhteisdossa. Hyvaan tyokayttaytymiseen kuului hyvé yhteis-
henki mydnteisen asenteen ja tasa-arvoisen kohtelun avulla. Samanvertaisuus ja tasapuo-
lisuus tyOyhteisossa olisi tarkeaa. TyOyhteisossa tulisi ottaa kaikki huomioon, olla tasapuo-
linen ja ystavallinen muita kohtaan. Tydkavereita kohdeltaisiin niin kuin toivoisi itseaankin
kohdeltavan ja kayttaytyvan niin kuin toivoisi muidenkin kayttaytyvan. Olisi tarkeaa, etta
tydyhteisdssa kuitenkin saisi olla oma itsensa. Oma asenne ty6ta ja tydyhteis6a kohtaan
tulisi olla kohdallaan ja luoda ymparilleen hyvaa yhteishenkea omalla esimerkillaan. Ennen
kaikkea positiivinen asenne ja sen sailyminen olisi tarkeaa. Tydsta ja tydyhteisosta tulisi
etsia myds myodnteisia asioita kielteisten sijaan. Turha valittaminen ja huonon ilmapiirin

edistaminen omalla kaytoksellaan tulisi jattaa unholaan.

Hyvien kéaytdstapojen noudattamiseen kuului kohteliaisuus, ystavallisyys ja avuliaisuus.
TyoOkaverit tulisi ottaa tasapuolisesti huomioon ja apua voisi tarjota muulloinkin kuin pyy-

dettdessa. Huumoria saisi kayttda hyvan maun rajoissa. Kannustaminen, tuen tarjoaminen



ja tyokavereiden kuunteleminen tasapuolisesti olisi tarkeaa. lloisuus, reiluus ja luotetta-
vuus korostuisivat. Hyva tyokaveruus, asiallinen kayttaytyminen ja puhetapa seka tydyhtei-
son kaikkien jasenien kanssa toimeen tuleminen kuuluisivat hyviin kaytostapoihin. Tyoka-
vereiden kunnioittaminen ja toisen tyon arvostus seka joustavuus tyoyhteisossa edistaisi-

vat tyoyhteison ilmapiiria.

Oman tybn tekeminen parhaalla mahdollisella tavalla oli tyon tekemista niin hyvin kuin
osaa. Tyota saisi tehda omalla tavallaan ja muiden tulee sita kunnioittaa, vaikka toisen tyo-
tavat poikkeaisivat omastaan. Tarkeinta olisi se, etta tyotehtavat tulisivat hoidetuiksi tyota-
vasta riippumatta. Tyodyhteisoissa tulisi huomioida ja tukea myds tydyhteison hiljaisimpia
tydntekijoita antamalla heille tilaa ja tukea. Tydntekijdiden kokemuksia tulisi arvostaa ja
saada niista oppia. Jokaisen tyontekijan tulisi tehda oma osuus tyotehtavista eika valikoida
niista helpoimpia tai parhaimpia. Olisi tarkeaa olla myds itselleen armollinen haastavina
aikoina ja esimerkiksi pyytaa apua haastavina hetkina. Tyotahdin hidastaminen naissa ti-
lanteissa olisi suotavaa. Tybdyhteisén yhteisten pelisééntéjen kunnioittamisen avulla tyds-
kennelldan kohti yhteisesti sovittuja tavoitteita. Pelisaannot olisi laadittu yhteisesti yhteis-
tyossa; sovituista asioista pidettaisiin kiinni, ja tehtaisiin, kuten olisi sovittu. Jokainen tyoyh-

teison jasen noudattaisi pelisaantdja ja toimisi nilden mukaan.

Sujuvat viestintataidot — ja tavat tyoyhteison arjessa. Sujuviin viestintataitoihin ja -ta-
poihin kuului avoimen ja rehellisen ilmapiirin luominen tyoyhteisdssa. Asioista puhuttaisiin
ja keskusteltaisiin avoimen rakentavasti. Tyoyhteison jasenia kuunneltaisiin. Asiat selvitet-
taisiin puhumalla, ei riitelemalla. Toisen asemaan asettuminen olisi tarkeaa. Mielta vaivaa-
vista asioista kerrottaisiin, eika oletettaisi tydkavereiden tietavan niista puhumatta. Tyoka-
verit, myos uudet, tulisi ottaa avoimesti vastaan ja heitd kohtaan tulisi osoittaa arvostusta.
Uusille asioille oltaisiin avoimia ja ylipaataan lahdettaisiin niihin mukaan. Rakentavan pa-
lautteen antaminen ja saaminen tyoyhteisossa korostui. Tydyhteisossa tulisi keskittya hy-

viin asioihin huonojen sijaan.

Epékohtiin ajoissa puuttumiseen kuului epaselvyyksien esille ottaminen tydyhteisdssa.
Epakohdat ratkottaisiin heti ja asiattomaan kaytokseen puututtaisiin. Jos tyontekijat eivat
pystyisi selvittamaan epakohtia keskenaan, pyydettaisiin esihenkil6a puuttumaan tilantee-
seen. Selan takana puhumiseen ei osallistuttaisi, vaan asioista puhuttaisiin suoraan ja ra-

kentavasti. Tyontekijan olisi my0s itse kyettava vetamaan rajat selan takana puhumiselle

34
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ja siihen osallistumiselle, mikali tydyhteisdssa sellaista tapahtuisi. Negatiivisuuden kehan

katkaiseminen olisi aarimmaisen tarkeaa.

Tiedottamisen, yhteisten palaverien ja esihenkilbn tuen hyédyntadminen oli asioiden pu-
heeksi ottamista, tiedottamista seka esihenkilon ajan tasalla pitamista. Tyohon liittyvat
asiat tulisi olla keskiossa, ei tydyhteisdssa olevat henkilot ja heidan tapansa. Raportoin-
nista tulisi pitda huolta ja hankkia tietoa muuttuneista asioista esimerkiksi pitkien poissa-
olojen jalkeen. Vastuu tietojen saamisesta olisi my0Os tyontekijalla itsellaan. Yhteisten pala-
verien pitaminen auttaisi yhteistyossa ratkaisemaan tyoyhteison pulmatilanteita ja yllapi-

taisi tyoyhteisdn ajan tasalla pysymista.

6.3 Esihenkilotyon kehittamissuositukset tyoyhteison ilmapiirin vahvistamiseen

Vastaajilta kysyttiin esihenkilon keinoja tukea tyoyhteison ilmapiiria tyontekijoiden nakokul-
masta (kuvio 6). Paaluokaksi muodostui esihenkilon vuorovaikutus-, motivointi ja vuorovaiku-

tustaidot seka tyohon liittyvien kaytanteiden tehostaminen tydyhteison ilmapiiria tukemassa.

Esihenkildn vuorovaikutus-, johtamis- ja
motivointitaidot seka tyohon liittyvien
kaytdnteiden tehostaminen tyoyhteison
ilmapiiria tukemassa

Vuorovaikutustaitojen Tyohon liittyvien

Motivointitaitojen Johtamistaitojen

kéytanteiden

kehittdminen hyédyntdminen vahvistaminen

tehostaminen

* tasapuolinen kohtaaminen * myénteisen palautteen e selked johtamistyyli * tietoisuus tydyhteisén

* samanarvoinen antaminen * johtamisasenne asioista ja kaytannoista
kohtaaminen s kannustaminen * paatoksenteon ja s esihenkilé osana tydyhteisoa

* yksiléllinen kohtaaminen *  kiittéminen perustelujen selkeys ja * joustavuus tyon ja muun

* aito kuuntelu avoimuus elamanvalilla

aito kiinnostus tydyhteisén
ja tyontekijoiden
lkuulumisista

helposti lahestyttava
persoona

tuki ja turva

avulias

riittévé tiedonkulku
oikea-aikainen puuttuminen
epéakohtiin

tyontekijéiden puolien
pitédminen

riittéva lasnéolo
saannollinen palaverien
pitéminen
kehityskeskustelujen
pitdminen

tyhy-paivien jarjestaminen

Kuvio 6. Esihenkilbn keinot tybyhteisén ilmapiirin tukemisessa
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6.3.1 Vuorovaikutustaitojen kehittaminen

Esihenkilo voi kehittaa erilaisia vuorovaikutustaitoja tukemaan tyoyhteison ilmapiiria. Tasa-
puolinen, samanarvoinen ja yksilollinen kohtaaminen, aito kuuntelu seka aito kiinnostus tyo-
yhteison ja tyontekijoiden kuulumisista olisivat keinoja tukea ilmapiiria. Esihenkilo tulisi olla
helposti lahestyttava. Myos tydyhteison tukena ja turvana oleminen seka avuliaisuus olisivat

huomionarvoisia ominaisuuksia.

Esihenkilon halutaan kohtelevan tydyhteisoa rennon tasapuolisesti ja samanarvoisesti, mutta
kuitenkin yksilOllisesti. Yksittaisen tyontekijan suosimista tulisi valttaa. Jokaisella tyoyhteison

jasenella tulisi olla samat sdanndt ja niita tulisi myos noudattaa.

Ketaan ei nosteta “jalustalle”.

... Ja toimimalla tasapuolisesti ja reilusti kaikkia kohtaan.

... ei tarkoita sita, etta kaikkien tulisia saada juuri samat asiat.

Esihenkilo tukisi ilmapiiria kuuntelemalla tyontekijoitaan aidosti. Hanta tulisi myos kiinnostaa
tyoyhteison ja tyontekijoiden paivittaiset kuulumiset. Esihenkiloa tulisi voida lahestya helposti,
joka mahdollistaisi myds tyontekijoiden avoimen puheen tydyhteisén huolenaiheista ja onnis-

tumisista.

Esihenkilo voisi paivittain kayda kyselemassa, miten menee ja kysella kuulumisia.

Jos voi esimiehelle kertoa ongelmista avoimesti se auttaa paljon. Myos hyvista
asioista voi kertoa/jakaa esimiehelle. Silloin tulee yhteisollisyyden tunne kaikille.

Vastauksissa nousi esille myds tukena ja turvana oleminen seka avuliaisuus. Esihenkilon tu-
lisi olla tyOyhteison aktiivisena tukena, auttaa ja ohjata esimerkiksi uusissa asioissa. Esihen-

kilon antaisi ohjausta ja neuvontaa tarvittaessa tilanteen niin vaatiessa.

Auttaa tarvittaessa erinaisissa asioissa.

Aktiivisesti tukena.
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6.3.2 Motivointitaitojen hyodyntaminen

Esihenkilon tulisi hyddyntaa motivointitaitojaan tyoyhteison ilmapiiria tukeakseen. MyoOnteisen
palautteen saaminen, kannustaminen ja kiittdminen ovat avainasemassa. Onnistuneet suori-
tukset tulisi huomioida arjessa. Esihenkilon kontaktia toivottaisiin myos muulloin kuin negatii-

vista palautetta annettaessa. Kehuminen ja tsemppaaminen olisivat lasna.

Huomioimalla onnistuneet suoritukset.

Esimerkiksi antamalla positiivista palautetta tyosta.

6.3.3 Johtamistaitojen vahvistaminen

Esihenkil tukisi tydyhteison ilmapiiria vahvistamalla omia johtamistaitojaan. Selkea johtamis-
tyyli, johtamisasenne, paatoksenteon ja perustelujen selkeys ja avoimuus, riittava tiedon-
kulku, oikea-aikainen puuttuminen epakohtiin ja tyontekijdiden puolien pitaminen korostuivat

vastauksissa.

Esihenkilon selkeaan johtamistyyliin tulisi kuulua johdonmukainen toiminta, sovituista asioista
kiinni pitaminen, yhdessa sovittujen asioiden kirjanpito seka johtamisen joustavuus ja sel-
keys. Esihenkildlla tulisi olla myos johtamisasennetta, joka ilmenisi esimerkillisella toimin-
nalla, tydyhteison vahvojen tyontekijoiden jamakalla kohtaamisella ja oman auktoriteetin ilmi

tuomisella.

Esihenkilon pitais pystya sanomaan kaikille tyontekijoille missa kaappi seisoo.

Olemalla jaykka mutta joustava tarpeen vaatiessa.

Esihenkilon paatoksenteon ja perustelujen tulisi olla selkeita ja avoimia, jotta tyontekijat ym-
martaisivat niitd paremmin. Eritoten riittdvaan tiedonkulkuun tulisi panostaa. Sen tulisi olla hy-
vaa, oikea-aikaista ja yksinkertaista. Esihenkilon toivottiin pitdvan myds tydntekijdiden puolia

tilanteessa kuin tilanteessa, myos johdon tasolla.

Esihenkilon tulisi kyeta pystya perustelemaan erilaiset ratkaisut, jolloin niita on
mahdollista ymmartaa paremmin.
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Olla tydntekijoiden puolella, ei niele kaikkea, mita johto vaatii vaan haastaa heita,
koska siella vaateet nousee vain.

Oikea-aikainen puuttuminen tydyhteison epakohtiin oli vastauksissa ylivoimaisesti useimmin
toistuva. Esihenkilon toivottiin ottavan tilanteet tosissaan ja puuttumaan heti esimerkiksi kiu-
saamiseen tai epaasialliseen kohteluun, seka kasittelemaan tilanteet seka yhdessa etta erik-
seen. Kaikkien osapuolien nakokulmat tulisi ottaa huomioon keskustellen ja kuunnellen en-

nen lopullisen johtopaatdksen tekemista.

Jos tyoyhteis6ssa on epakohtia, ottaa asiakseen ja yrittda omalla tydpanoksellaan
my0s saada tyOyhteison asiat toimimaan.

Puuttumalla epakohtiin, keskustelemalla tyontekijoiden kanssa henkilokohtaisesti.
Monet ongelmat jaa piiloon, jos epakohtia taytyisi tuoda esiin yhteisissa osastopa-
lavereissa.

6.3.4 Tyohon liittyvien kaytanteiden tehostaminen

Esihenkilon tulisi tehostaa tyohon liittyvia kaytanteitdan, kuten olemalla osa tydyhteisoa, riitta-
valla lasnaololla, tietoisuudella tydyhteison asioista ja kdytanndista seka joustamalla tyon ja
tydntekijan muun elaman valilla. Saanndllisten palaverien ja kehityskeskustelujen pitdminen
seka tyhy-paivien eli tyohyvinvointia yllapitavia virkistystoimintojen jarjestaminen tulisi ottaa

osaksi tyOyhteisojen arkea.

Esihenkilon tulisi olla 1asna arjessa, ollen nain tydyhteison saatavilla. Myos esimerkiksi tau-
oilla mukana olo olisi suotavaa, jolloin esihenkildsta tulisi luonteva osa tydyhteisda. Esihenki-
[01l& olisi suuri rooli me-hengen luomisessa. Hanen tulisi myos olla samalla tasolla tyontekijoi-
den kanssa, eika pitaa itseaan ylempana johtotasoon kuuluvana. Esihenkilon tulisi olla tietoi-
nen tydyhteisoon liittyvista asioista ja kaytanndista, jotta han olisi perilla tydyhteison aikatau-

luista, vaativuudesta ja siita, mita tyo oikeasti pitaa sisallaan.

... tutustua mita tehdaan milloinkin, niin ei vaadi yhtakkia jotain toteuttaa, koska
tiukka aikataulu jo perushoidon toteutukselle.

Esihenkild on avainasemassa tydyhteison ilmapiirin me-hengen luomisessa.
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Joustavuus tyon ja tyontekijan muun elaman valilla tulisi huomioida esihenkilotydssa. Esihen-
kilon tulisi ymmartaa tyontekijan muun eldaman vaikutus tyon tekemiseen. Tydvuorojen suun-

nittelu ja lomien ajankohtien varmistaminen tukisi tyon ja muun elaman yhdistamista. Palave-
rien ja kehityskeskustelujen saanndllisyytta tulisi korostaa. Esihenkilon toivottiin jarjestavan

myO0s tyokykya yllapitavia virkistyspaivia (= tyky /tyhy) ja muita yhteisia hetkia.
Ymmartaa, ettd on myods muuta eldamaa kuin vain tyo.

Keksii meille vapaa-ajalla yhteista tekemista (tyhypaiva).
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7 JOHTOPAATOKSET

Kehittamistyon tarkoituksena on tukea ikaihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisen esi-
henkilotyota tarjoamalla kehittamissuosituksia tyoyhteison ilmapiirin vahvistamiseen osana
tyohyvinvointia. Tavoitteena oli saada myo0s tietoa siita, kuinka esihenkild pystyisi tukemaan
ilmapiiria omalla toiminnallaan ja tyollaan. Kehittamistyon tulosten mukaan esihenkilo tukee
tyoyhteison ilmapiiria ja samalla myos tyohyvinvointia vuorovaikuttamalla, motivoimalla, aktii-
visella johtamisella seka tyohon liittyvien kaytanteiden tehostamisella. Tata tulosta tukee
myo6s muut tutkimukset, kuten esimerkiksi Saaranen ym. (2021). Taulukossa 1 koottuna

konkreettisia esimerkkeja esihenkilotyon kehittdmisehdotuksista.

Taulukko 1. Esihenkilétyén kehittdmisehdotukset

Kehityskohde Kehittamissuositus

Vuorovaikutustaidot ¢ [Kohtaa tyontekijat tasapuolisesti, samanarvoisesti,
mutta silti vksildllisesti, jolloin kaikki tyontekijat ovat
samalla viivalla.

o Kuuntele aidosti tyontekijan ilot ja surut.

¢  Ole kilnnostunut tydyhteison ja tyontekijdiden
kuulumisista, kysy muutakin kuin tyohon liittywaa.

¢+ Ole avoin ja ystavallinen, jolloin tyontekijan on helppo
lahestyd sekd pyytda tarvittaessa apua.

¢ Toimi tydyhteisdn tukena ja turvana, jolloin ympérillesi
kehittyy luottamuksen ilmapiiri.

Motivointitaidot ¢ Annarakentavaa palautetta, muista myos mydnteisen
palautteen antaminen.

¢ Kannustaja motivoi tydyhteisod.

¢ Muista kiittda ja kehua tydyvhteison jasenid, kun tulee
onnistumisia. Lohduta epéonnistumisissa.

Johtamistaidot o Kehitd johtamistyyli ja noudata sitd maaratietoisesti.
+ Omaa johtamisasenne, ole selkeasti tyoyhteisosi
johtaja.

¢ Perusteles padatokset selkedsti ja avoimesti.

s laa tietoa riittavasti, jotta tydyhteisd ei ole
epatietoisuudessa.

¢  Puutu epdkohtiin oikea-aikaisesti ja jAmakasti.

s Pida tydntekijdiden puolia.

Tyohon liittyvat » Ole osana tytyhteisda.
ké'l',rtéintnet + Ole tietoinen tydyhteison asicista ja kdytannoista

o Ole riittédvasti lasné tydyhteistssa, muista myos
esimerkiksi yvhteiset kahvitauot.

¢ Jousta tyon ja muun eldméan vhteensovittamisen
valilla, esimerkiksi mahdollista kevyempi tydaika.

o Pidd saannollizet viikoittaiset / kuukausittaizet
palaverit.

+ Pida sdannidllizesti kahdenkeskisia
kehityskeskusteluja.

¢ Jarjestakas yhdessa saannolliset tyhy-pdivat.
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Taman tyon tavoitteena oli saada tietoa tydhyvinvointia tukevan hyvan ilmapiirin ominaisuuk-
sista. Kyselyyn vastaajat nostivat esille tarkeimmiksi hyvan ilmapiirin ominaisuuksiksi tyoyh-
teison asenteen, yhteisollisyyden ja turvallisuuden. Ammattimainen vuorovaikutus, tyoyhtei-
sotaidot ja inhimillisyys tyoyhteisoissa olivat merkittavia tekijoita, kuten myos esimerkiksi
Puusa & Ala-Kortesmaa (2019), Kemppainen ym. (2024), Larjovuori & Heikkila-Tammi (2024)
ja Saaranen ym. (2021) tutkimuksissaan totesivat. Psykologisen turvallisuuden ominaisuudet
olivat mainittuna lahes jokaisessa kyselyn osa-alueessa: tyOyhteison tulee saada kokea
olonsa turvalliseksi ja arvostetuksi, etta se luo perustan tydyhteisén toimivuudelle (Vaananen
ym., 2020; Jarvinen ym., 2024; Ryynanen ym., 2020 & Laitinen ym., 2023).

Tavoitteena oli saada tietoa ilmapiirin vaikutuksesta tydohyvinvointiin ja sen mahdollisista ke-
hittamistarpeista. Tyohyvinvointi on yksilon kokonaisvaltainen kokemus siita, kuinka ihminen
kokee tyokykynsa kulloisellakin hetkella. Siihen vaikuttavat monet eri tekijat, kuten esimer-
kiksi Manka & Manka (2023) ja Mattilakin (2024) ovat havainneet. Tulosten mukaan ilmapiiri
vaikuttaa merkittavasti tydhyvinvointiin, silla kukaan kyselyyn vastannut ei kieltdnyt asiaa.
Silla todettiin olevan niin myonteisia kuin kielteisiakin vaikutuksia. Tydyhteisoissa ilmeni myods
muutamia kipukohtia, joten kehittamistyon tulokset ovat merkittavia. Kipukohdat liittyvat pal-
jolti tyokayttaytymisen ja vuorovaikutuksen kehittamiseen. Tyontekijat peraankuuluttivat vas-
tauksissaan myos esihenkildon lasnaoloa, tasa-arvoa ja puuttumista tyoyhteison epakohtiin,
joiden avulla tydyhteison ilmapiiria voi vahvistaa. Vartian ym. (2016, s. 4) mukaan taitoa puut-
tua epaasialliseen kohteluun ja vastuuttomaan tyokayttaytymiseen voidaan myos oppia, joten
myos kehittamistyon tulosten mukaan olisi kannattavaa kehittaa tata esihenkilotyon tarkeaa

taitoa.

Tulosten mukaan tyontekijan omalla hyvalla tydkayttaytymisella ja sujuvilla viestintataidoilla
on suuri merkitys tyoyhteison ilmapiirin tukemisessa (Selander ym., 2023 & Saaranen ym.,
2021). Hyvan yhteishengen luominen mydnteisen asenteen ja tasa-arvoisen kohtelun avulla,
hyvien kaytostapojen noudattaminen, oman tyon tekeminen parhaalla mahdollisella tavalla ja
tydyhteison yhteisten pelisdantdjen noudattaminen ovat konkreettisia keinoja, joilla tydntekija
tukee tyoyhteison ilmapiiria. Avoimen ja rehellisen ilmapiirin luominen, rakentavan palautteen
antaminen ja saaminen, epakohtiin ajoissa puuttuminen seka tiedottamisen, yhteisten pala-
verien ja esihenkildn tuen hyddyntaminen ovat hyodyllisia tapoja edistaa tydntekijana tydyh-

teisOn hyvinvointia.
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Tyobelamafoorumi 2024 -raportin mukaan nuoret toivovat tulevaisuuden tydpaikoillaan vallit-
sevan kunnioittava ja avoin ilmapiiri, jossa hyvaksytaan tyontekijoiden erilaiset taustat ja mo-
nenlaisuus (Paakko & Saaskilahti, 2024, s. 28). Fyysinen ja psykologinen turvallisuus tydyh-
teisdissa on tarkeaa, ja johtajuudelta toivotaan ymmartavyytta, oikeudenmukaisuutta, tukea
ja kuuntelevaa asennetta. Hyvan ilmapiirin perustana nuoret nékevat sen, etta jokaisen tyon-
tekijan mielipiteita kuunnellaan ja voi olla taysin oma itsensa. Taman kehittamistyon tutkimus-
tulokset vahvistavat nuorten ajatusten olevan taysin samanlaisia kuin mita tamanhetkiset
tyontekijat tydilmapiirista toivovat. Voidaan kuitenkin todeta, etta ilmapiirissa on viela kehitet-
tavaa, jotta jokaisessa tyoyhteisdssa saavutetaan hyvan tydilmapiirin ominaisuudet, joka tu-

kisi myOs seka yksilon etta tydyhteison hyvinvointia.

Kehittamistyo antaa uutta tietoa ikaihmisten ymparivuorokautisen palveluasumisyksikoiden
ilmapiirin jo olemassa olevista myonteisista ilmapiiria vahvistavista tekijoista, ja myos niiden
kipukohdista, joita pitaisi ehdottomasti kehittdd. Samalla se todistaa tydyhteisojen ilmapiirin
olevan vahvasti kytkdksissa tyohyvinvointiin vaikuttamalla niin tyotyytyvaisyyteen kuin koko-
naisvaltaiseen hyvinvointiin. Koko tydyhteisd on yhdessa vastuussa siita, etta tydoyhteison il-
mapiiri on tyohyvinvointia tukeva. Kehittamistyota pystyy hyodyntamaan sellaisenaan esimer-
kiksi aiheena osastotunneilla tai osana palaveria. Lisaksi tyota pystyy kayttamaan johtamisen
apuvalineena paivittaisessa esihenkilotydssa ja kiinnittdmaan huomiota kehittamistydssa il-

menneisiin kipukohtiin.
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8 POHDINTA

Kehittamistyon tulokset viittaavat siihen, etta ilmapiirilla on suuri vaikutus koko tyOyhteison
hyvinvointiin. Jokaista tyontekijaa tulisi arvostaa omana itsenaan, kohdella tasavertaisesti ja
kunnioittaa toisen ty6ta. Tervehtiminen, kiittdminen ja tydarjen pienet teot nousevat huomion-
arvoiseen asemaan, silla jo nailla voi saada toiselle hyvan mielen ja tunteen siita, etta on ar-
vostettu tyoyhteisossaan. Esihenkilon paivittainen lasnaolo, kuulumisten vaihto ja aito kiin-
nostus tyOyhteison asioista todella merkitsee, eika se vaadi paljoa tassa hektisessa arjessa.

Saanndllisia palavereita, tyhy-paivia ja yhdessa oloa kehuttiin ja myds toivottiin lisaa.

TyoOyhteiso tarvitsee esihenkilda johtamaan toimintaansa, ja esihenkild tarvitsee tydyhteison,
jota johtaa. Pystyakseen saavuttamaan tyoyhteisossa hyvan ilmapiirin, tarvitaan jokaisen tyo-
yhteisdn jasenen vaikutusta asiaan. Kuten Paltamaa ym. (2023) tutkimuksessaan totesivat,
tyoyhteiso, sen ilmapiiri ja vuorovaikutus ovat keskeiset tyohyvinvoinnin rakentajat, jonka
puolesta myos kehittamistyon tulokset kertovat. EsihenkilGiden tulisi tukea tydyhteison ilma-
piiria, jotta tyoyhteisdon pystyisi muodostumaan hyvan ilmapiirin ominaisuudet. Heidan tulisi
tunnistaa tyoyhteisdjen ongelmatilanteet ja olla aktiivisessa vuorovaikutuksessa tyoyhteison

kanssa. Heilla tulisi myds olla esihenkilon auktoriteetti ja vahvat taidot johtaa.

Kehittamistyon tuloksissa ilmeni myds ilmapiiria hairitsevia tekijoita, mutta tuloksia tulkitessa
taytyy muistaa, etta vastaukset ovat yksittaisten tyontekijoiden antamia kymmenesta eri yksi-
kosta, eivatka kerro valttamatta koko totuutta yksikdiden kokonaisvaltaisesta tilanteesta.
Tunne- ja vuorovaikutustaidot ovat isossa osassa tydyhteison arkea, ja jokainen tulkitsee ti-
lanteet itselleen ominaisella tavalla. Se nouseekin merkittavaan asemaan, silla myds ilmeet,
eleet, sanat ja teot vaikuttavat. Tilanteiden tulkinta saattaa vaihdella samasta tilanteesta, te-
osta tai vuorovaikutuksesta hyvin monella eri tavalla. Osa kokee jonkin tilanteen hyvin onnis-
tuneena, rauhallisena ja vastavuoroisena, mutta toinen saattaakin kokea tilanteen taysin

painvastaisena johtuen esimerkiksi yksittaisesta eleesta tai sanasta.

Rantasen ym. (2020, s. 268) mukaan jatkuva kiireen tunne vahvistaa yhteiséllisyyden katoa-
mista tydpaikoilta. Se vahentaa myos merkittavasti empatiaa eli kykya asettua toisen ase-
maan. Niiden mydta tydyhteiséssa voi alkaa selviamistaistelu, jossa jokainen huolehtii ensisi-
jaisesti itsestaan, eika voimavarat tai kiinnostus riita toisista tai yhteisésta huolehtimiseen. Y-
lattavaa kehittamistydssa oli se, etta vastaajat keskittyivat padasiassa tyokayttaytymiseen,

tunteisiin ja vuorovaikutukseen, eika juurikaan esimerkiksi muissa tutkimuksissa esille
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tulleisiin aikapaineeseen, sijaispulaan tai hoitajamitoitukseen. Sen sijaan tyOyhteisotaidot tai
niiden heikkoudet korostuivat. Osasta tuloksista tulee vaikutelma, etta tyoyhteisdjen arjessa
on saatettu unohtaa tydyhteisoétaitojen ja vuorovaikutuksen merkitys. Saadut tulokset antavat
viitteita myos siita, etta tyoyhteisot saattaisivat hyotya dialogisesta toimintatavasta, josta esi-
merkiksi SoteDialogit muutoksessa -hanke on tuottanut muun muassa kehittamisoppaan ky-
seisesta aiheesta (Piippo ym., 2022). Dialoginen toimintatapa eli vastavuoroinen vuoropuhelu
ja kuuntelu lisaa motivaatiota, sitoutumista tehda asioita toisin ja muuttaa tyo-, toiminta- ja

johtamiskaytantéja (Syvanen ym., 2022, s. 7, 12).

Kehittamistyon tulokset ovat tydyhteisojen ja esihenkilotydon kannalta kaytanndllisia ja ajatuk-
sia herattavia. Ne antavat lohtua siihen, etta jokainen tydyhteison jasen voi kehittaa ilmapiiria
monilla eri tavoilla, joista suurin osa on aivan tavallisia hyvaan vuorovaikutukseen ja tyokayt-
taytymiseen liittyvia taitoja. Tyo antaa tuleville ja jo oleville esihenkildille paljon tydkaluja sii-
hen, mihin johtamisessa, vuorovaikutuksessa ja tyohyvinvoinnin tukemisessa tulisi kiinnittaa
paljon aiempaa enemman huomiota. Kehittamistydn tulokset vahvistavat tydyhteison ilmapii-
rilla ja sen johtamisella olevan suurta vaikutusta tydhyvinvointiin ja sita tuleekin kehittaa ja
johtaa niin, etta tyoyhteisossa on jokaisella hyva olla ja tydoskennella. Tyoyhteisojen ilmapiirin
kehittamiselle on tarvetta ja tyOyhteisotaitojen merkitysta osana tyohyvinvointia tulee koros-

taa.

8.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuus eli validiteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta (Vilkka, 2021, s. 194—
195). Laadullisella tutkimusmenetelmalla tehtya tutkimusta ei yleensa pystyta toistaa sellaise-
naan, silla se on ainutlaatuinen tulkinta perustuen tutkijan teoreettiseen perehtyneisyyteen
(mts. 197). Toisen tutkijan tulee kuitenkin 16ytaa vahintaan se tulkinta, joka alkuperaisen tutki-
muksen tekija on esittanyt (mts.198). Yksi luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja hanen re-
hellisyytensa, koska arvioinnin kohteena on tutkijan teot, valinnat ja ratkaisut (s. 196). Luotet-
tavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia (Eskola & Suoranta, 1998, s. 210). Tutkijan
tulee kuvata ja perustella tekemansa ratkaisut (Vilkka, 2021, s. 196). Luotettavuutta lisaa tut-
kijan tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta ja jokaisesta vaiheesta (Hirsjarvi ym., 2009,
s. 232).
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Kehittamistyo on selostettu vaihe vaiheelta ja tyo on tekijan oma tulkinta keratysta aineis-
tosta. Aineistoa on lapikayty useaan otteeseen ja siihen on palattu yha uudelleen tulosten
varmistamiseksi. Tyossa korostuvat tyoyhteison kokemukset ja mielipiteet, ja niita on tulkittu
puolueettomasti ja rehellisesti. Aineisto on analysoitu sisallon analyysia kayttaen ja tydossa on
kerrottu luokittelun syntymisen alkujuuret ja luokittelujen perusteet seka niista syntyneet joh-
topaatokset. Lisaksi tydossa on esitelty pelkistetty esimerkki siita, kuinka sisallonanalyysia on
tehty. Ensikertalaisen ei ollut kuitenkaan helppo toteuttaa aineistolahtoista sisallonanalyysia,
silla tutkimusaineistosta olisi pystynyt muodostamaan monella eri tavalla erilaisia kokonai-
suuksia, mutta lopputulema olisi ollut kaikilla tavoilla hyvin samankaltainen. Analyysi vaati pit-

kajanteista tyota saavuttaakseen tyolle asetetun tarkoituksen.

Kehittamistyossa noudatettiin hyvaa tieteellista kaytantoa ja huomioitiin tutkimuseettiset na-
kokulmat (TENK, 2023). Vastuullisuus, rehellisyys ja oikeat toimintatavat olivat lasna tyon
jokaisessa vaiheessa (Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 150). Kehittdmistyodlle haettiin tutkimus-
lupa yhteistyotaholta. Kyselyyn osallistujille kerrottiin ymmarrettavasti, totuudenmukaisesti ja
realistisesti tutkimuksen tavoitteista, mahdollisista haitoista ja riskeistd seka tutkimuksen vai-
kutuksesta tydelamassa ja mahdollisista hyodyista (TENK, 2019, s. 6). Kyselyyn osallistumi-
nen oli vapaaehtoista ja heidan oli mahdollista kieltaytya osallistumasta siihen (s. 8). Saatu
aineisto oli anonyymia, eika siita ilmennyt yksittaisen tyontekijan henkildllisyys tai tyoyksikko
(Tuomi & Sarajarvi, 2018, s. 155—156). Kehittamistydssa ei kaytetty henkilotietoja, eika siina
pyydetty vastaajien taustatietoja. Tutkimusaineistoa ei luovuteta ulkopuolisille, eika sita kay-

tetd muuhun tarkoitukseen.

Kyselytutkimuksen etuna on laajan kohderyhman tavoittaminen ja silla voidaan kysya kerralla
monia asioita (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195). Tutkijan ei ole kuitenkaan mahdollista varmistua
siitd, miten vakavasti vastaaja on suhtautunut tutkimukseen, ja kysymyksen asettelun vaarin-
ymmarryksia on vaikea kontrolloida. Kehittamistyon kohderyhmana oli laaja joukko yksikoi-
den tydntekijoita, mika osaltaan vaikeutti sisalldnanalyysin tekemista. Aineistoa piti purkaa ja
analysoida perusteellisesti moneen kertaan luotettavien tulosten saamiseksi. Lisaksi osa vas-
tauksista olivat lyhyita, toiset taas syvallisemmin kerrottuja. Joitain vastauksia olisi halunnut
selventaa tai kysya lisaa yksityiskohtia, mika ei ollut enaa mahdollista. Kyselyn olisi voinut to-
teuttaa myos pienimuotoisena haastatteluna, jolloin tilanteessa olisi ollut mahdollisuus jous-
taa, tarkentaen ja selventaen kyseisesta aihetta. Kyselyn sisaltd on kuitenkin pohdittu tark-

kaan monesta eri nakOkulmasta ja suunnattu koskemaan nimenomaan haluttua aihetta, ja
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aineistoa kertyi lopulta runsaasti kattavien tulosten saamiseksi. Lisaksi kehittamistyon viiteke-
hysta oli alettu jo tydstamaan kyselyn julkaisuvaiheessa, jolloin kysymykset osattiin kohden-

taa haluttua kohden.

Kyselyihin vastaamattomuus voi nousta suureksi, ellei kyselyn saatekirjetta ole laadittu mie-
lenkiintoa herattavaksi (Hirsjarvi ym., 2009, s. 195). Kysely ajoitettiin toukokuulle, joka saattoi
vaikuttaa vastaajamaariin, silla kesalomat olivat jo alkaneet. Kyselyn saatekirje oli kuitenkin
selked, informatiivinen ja me-henkea luova. Lisaksi kyselysta muistutettiin vastausaikana
kahdesti alkuperaisen julkaisun jalkeen. Kehittamistyon kyselyssa oli paaasiassa avoimia ky-
symyksia, joka osaltaan lienee karsinut vastaajia. Tahan viittaa myds se, etta kysely oli
avattu yhteensa jopa 319 kertaa ja vastaaminen aloitettu 84 kertaa. Lopullisia vastaajia kertyi
76. Mikali tutkimus olisi toteutettu paaasiassa maarallisina kysymyksina, eli kyselyssa olisi
ollut ennalta paatettyja vastausvaihtoehtoja tai kylla/ei-vastauksia, olisi vastaajia saattanut
olla enemman. Tasta voidaan paatella myos se, etta aihe oli mielenkiintoinen ja tarkea, mutta

kyselyn laadullisuus ja olosuhdetekijat lienevat vaikuttaneen vastausprosentin lopullisuuteen.

8.2 Jatkotutkimusaiheet

Kehittamistyd vahvistaa tydyhteison ilmapiirilld olevan merkittdvaa vaikutusta tyohyvinvointiin.
Paltamaan ym. (2023, s. 351) mukaan hyvan tydyhteisén ja sujuvien toimintatapojen merkitys
tydyhteisdn hyvinvoinnin lisdamisessa on merkittava, ja ne lisdavat myods ikdihmisten hoivan
laatua ja henkildston tydssa pysyvyytta. Mattilan (2024, s. 16) mukaan hairinta ja epaasialli-
nen kohtelu tyoyhteisdssa aiheuttavat sairauspoissaoloja, psykologista kuormitusta ja organi-
saation tuottavuuden laskua. Olisikin mielenkiintoista tutkia naita ilmiéta lisaa, onko tydyhtei-
son ilmapiirilla todella vaikutusta esimerkiksi hoivan laatuun, henkildstdon pysyvyyteen, sai-

rauspoissaoloihin ja organisaation tuloksellisuuteen.

Kehittamistydssa tuli ilmi tyoyhteisodissa vaikuttavia kipukohtia, jotka vaikuttivat tydyhteison
ilmapiiriin ja tyéhyvinvointiin. Saukkosen ym. (2017, s. 248) mukaan iakkdammat hoitotydnte-
kijat kokevat tydyhteisdissa enemman vastarintaa ja stressia, osittain kokemuksen ja ian tuo-
man vastuun ja tyon kuormituksen mydéta. Tydpaikkakiusaamista havaitaan eniten tydyhtei-
s0issa, joissa on arvostuksen ja luottamuksen puutetta, tdiden epatasaista jakautumista ja
yhteisesti sovittujen toimintatapojen noudattamatta jattamista (Vartia ym., 2016, s. 4). Kehit-

tamistydn kyselyn voisi toistaa sellaisenaan, mutta erindisia taustatietoja voisi kysya



47

tarkemmin ja esimerkiksi tutkia ian tai ammatin vaikutusta tyoyhteison kuormitustekijoihin, ku-

ten tyopaikkakiusaamiseen tai huonosti voivaan tyoyhteisoon.

Kehittamistyossa ei kasitelty alkuperaisen suunnitelman mukaisesti tyoyhteisojen ilmapiirien
tamanhetkista tilannetta, silla se olisi ollut aiheena taysin erillinen. Kevaan 2024 muutosneu-
vottelut ja kesalomien lahestyminen kyselyn julkaisemishetkena lienevat aiheuttaneen sen,
etta vastaukset olivat vaihtelevia ja tunteita herattavia. Tama olisikin erittain tarkea aihe tutkia
erikseen, silla organisaatio on viime syksyna muodostanut tyontekijoita kuunnellen johtami-
sen periaatteet, jotka kuvaavat, millaista johtamista tavoitellaan ja arvostetaan (Pihlajalinna,
sisainen tietolahde, i.a.). Organisaatio tekee taustalla jatkuvasti t6itd sen eteen, etta tydyhtei-
soissa kaikilla olisi hyva olla ja tydskennelld. Tana kevaana on kaynnistynyt myos hanke,
jossa pyritddn muodostamaan hyvan tydkaverin ja tydyhteison periaatteet (Pihlajalinna, sisai-
nen tietolahde, 10.3.2025). Olisikin mielenkiintoista verrata hankkeen valmistumisen myota,
vastaavatko kehittamistyon tulokset ja hankkeesta maaritellyt periaatteet toisiaan. Jatkotutki-
musaiheena voisi myos tutkia, onko syksylla 2024 muodostetuilla johtamisen periaatteilla ol-
lut vaikutusta ymparivuorokautisen palveluasumisyksikoiden tydilmapiiriin verrattuna taman

kehittamistyon tuloksiin.
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Liite 1. Kyselyn saatekirje
Hei!
Opiskelen Seindjoen ammattikorkeakoulussa yamk-tutkintoa sosiaali- ja terveysalan kehittdmisesta ja johtamisesta. Olen
valinnut opinnaytetydni aiheeksi tydyhteison ilmapiirin merkityksen osana tyéhyvinvointia, ja nyt tarvitsenkin teidan mielipitei-

tanne.

Toivon, ettd kdytatte hetken kallisarvoista aikaanne, ja vastaatte oheiseen kyselyyn. Kyselyn vastaukset ovat luottamukselli-
sia, eika niista ilmene yksittdisen tyontekijan henkildllisyys tai tydyksikko. Kyselyyn vastaaminen kestda 5-15 minuuttia. Vas-

taathan alla olevasta linkista, viimeistaan 16.6.2024 mennessa.

https://link.webropolsurveys.com/S/5F9CF48FE642212D

Opinnaytetyoni tarkoituksena on tukea esihenkil6ty6téa tarjoten kehittdmissuosituksia tydyhteisdn ilmapiirin vahvistamiseen.
Tyon tavoitteena on saada tietoa Kuusiolinna Terveys Oy:n ymparivuorokautisen palveluasumisyksikdiden ilmapiirista, sen
mahdollisista kehittdmistarpeista ja siita, mitka tekijat vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin, miten siihen voi vaikuttaa tyénteki-

jana ja kuinka esihenkildiden toivotaan tukevan ilmapiiria omalla toiminnallaan.

Kyselyyn osallistuvat kaikki Kuusiolinna Terveyden ymparivuorokautiset palveluasumisyksikét ja niiden tydntekijat. Aineistoa
kaytetaan ainoastaan tdman opinnaytetyon tekemisessa ja havitetddn opinndytetyon valmistuttua asianmukaisin menetel-
min. Opinnaytetyd julkaistaan Theseus-tietokannassa kevaalla 2025. Valmiissa opinnaytetydssa ei tule henkilétietoja tai tyo-

yksikaita julki.

Kyselyn tuloksista paatellyt kehittdmissuositukset tullaan kdymaan lapi palveluvastaavien verkostotapaamisessa. Jokainen

vastaus on erittain tarked ja auttaa kehittdmaan keinoja ilmapiirin vahvistamiseen yksikdissamme.

Ystavallisin terveisin,

vastaava sairaanhoitaja Jenni Viitamaki, **** (tydpaikan nimi)

Lisatietoja opinnaytetyosta: *** (sahkdpostiosoite)

Voit kayttda myds alla olevaa QR-linkkié kyselyyn paastéksesi.
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Liite 2. Kysely pelkistettyna versiona

Tyoyhteison ilmapiirin merkitys osana ty0hyvinvointia
Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)
Hei!

Tama kysely on suunnattu Kuusiolinna Terveys Oy:n ympérivuorokautisten palveluasumisyksikdiden
tyontekijoille.

Tamaén kyselyn tavoitteena on saada tietoa yksikoiden tydilmapiiristd, sen mahdollisista
kehittdmistarpeista ja siitd, mitkd tekijat vaikuttavat tydyhteison ilmapiiriin, miten siithen voi vaikuttaa

tyontekijéni ja kuinka esihenkildiden toivotaan tukevan tyOyhteison ilmapiirid omalla toiminnallaan.

Kyselyyn vastaaminen vie 5-15 minuuttia.

Kyselyyn vastataan anonyymisti, eiké siitd ilmene yksittdisen tyontekijan henkilollisyys tai tyoyksikko.

Vastauksia kédytetddn ainoastaan opinndytety0ssd, ja aineisto hévitetddn opinndytetyon valmistuttua.

Jokainen vastaus on arvokas ja tuottaa tirkedd tietoa tyOyhteison ilmapiirin merkityksestd osana

tyohyvinvointia. Suuri kiitos vastanneille!

Kuvaa kolmella sanalla yleisell4 tasolla tydyhteison hyvin ilmapiirin
ominaisuuksia. *

Millaisena koet timanhetkisen ilmapiirin tydyhteisossasi? *

Koetko tydyhteison ilmapiirilld olevan vaikutusta tyohyvinvointiisi? *
o Kylla

e Ei

¢ En osaa sanoa

Jos vastasit kylla edelliseen kysymykseen, miten tyoyhteisosi ilmapiiri mielestési
vaikuttaa télld hetkelld tyShyvinvointiisi? *

Mitka asiat vahvistavat oman tyOyhteisosi ilmapiirid? *
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Oletko kokenut nykyisessa tyoyhteisossési jatkuvaa tydilmapiirid heikentdvia
asioita, kuten héirintia, kiusaamista tai epéasiallista kohtelua, sosiaalista tai
fyysisté eristdmistd, toimimatonta yhteistyoté ja vuorovaikutusta, huonoa
tiedonkulkua, esihenkilon tai tyokavereiden puutteellista tukea? *

o Kylla
o Ei
e En o0saa sanoa

Jos vastasit edelliseen kysymykseen kylld, millaisia tydilmapiirid jatkuvasti heikenta-
vid asioita olet kokenut? *

Miten voit/voisit omalta osaltasi edistdé tydyhteisosi ilmapiirid? *

Miten esihenkilo tukee/ voi tukea tyOyhteison ilmapiirid? *

Jokainen vastaus merkitsee ja on arvokas.

Kiitos ajastasi ja vastauksistasi!
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