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Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda Eteld-Suomessa sijaitsevan hoivakodin
tyoyhteison ilmapiirid, tydhyvinvointia ja yhteisty0tad esimiesten ja tyontekijdiden
valilla. Tavoitteena oli myos edistaa tyéhon sitoutumista ja henkilékunnan pysy-
vyyttad tyoyksikossd. Opinnaytetydssa pyrittin kuvaamaan, mitd muutoksessa
pitaisi huomioida esimies- ja tyontekijatasolla, jotta muutosprosessi sujuisi pa-
remmin.

Opinnaytetyd on toiminnallinen ja sen tuotoksena on produkti. Kirjallisuuskat-
sauksen perusteella luotiin tydyhteisd6n huoneentaulu, johon nostettiin tarvitta-
vat tyokalut hyvan tydyhteison toimimiseen. Huoneentaulusta tehtiin arviointiky-
sely, jossa oli seka monivalintakysymyksia etta avoimia kysymyksia. Aineiston
analyysimetodina kaytettiin kuvailevaa tutkimusta.

Vastanneista suurin osa koki organisaatiossa tapahtuvien muutosten vaikutta-
van tydhyvinvointiin negatiivisesti. Suurimpina haasteina tydéhyvinvoinnin paran-
tamisessa tyoyhteisdssa koettiin yhteisten pelisaantdjen puuttuminen, tyévuoro-
jen toimimattomuus ja tyontekijoiden sitoutumattomuus tyohon. Vastanneista
suurin osa oli osittain samaa mieltd ja kolmasosa taysin samaa mieltd, etta
huoneentaulun kayttdonotto tydyhteisdssa olisi mahdollista.

Tyokyvyn tukeminen pidentaa tyontekijan tyduraa ja parantaa tyokuntoa. Hyva
tyGilmapiiri parantaa tehokkuutta ja tyon laatua. Henkildstd on organisaation
tarkein voimavara ja siihen kannattaa panostaa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tydyhteisét muutoksessa, muutoksen hallinta, alykas
johtaminen, alaistaidot



ABSTRACT

Sillanpaa, Sirpa and Nuutinen, Marika. Supporting Well-Being at Work in a
Changing Organisation. Language: Finnish. Helsinki, Autumn 2015. 45p. 3 ap-
pendices.

Diaconia University of Applied Sciences. Degree Programme in Nursing, Option
in Health Care, Degree: Public Health Nurse.

The aim of this thesis was to develop the working environment, well-being and
cooperation between managers and employees in a day care centre in Sout-
hern Finland. The aim was also to contribute to the commitment to work and the
permanence of employees in the work community. In the thesis it is described
what should be taken into account in the change at manager and employee
levels, so that the changing process would go better.

The thesis is functional and the result is a product. Based on the literature re-
view, a working room board was created, on which the necessary tools for a
good working community to act were raised. An evaluation questionnaire about
the room board was made, in which there were both multiple choice and open
guestions. The descriptive research was used as the analyzing method of the
material.

The majority of answerers felt that the changes in the organization had a nega-
tive influence on well-being. The biggest challenges in improving well-being at
the workplace was seen as the absence of common rules, the functioning of
shifts and employees’ non-commitment to work. The majority of answerers part-
ly agreed and one third fully agreed that the commissioning of the room board
would be possible at the workplace.

Supporting working ability lengthens careers and increases the working capa-
city of the employee. A good working environment improves the efficiency and
quality of work. The staff is the most important resource in the organization, and
because of that it is worth investing in.

Keywords: well-being, work communities change, change management, intelli-
gent management, employee skills
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1 JOHDANTO

Nykyaikana kiire ja stressi ovat monen arkipaivaa tyoelamassa ja helposti tilan-
ne ajautuu siihen, ettei enaa jakseta. Siksi tydhyvinvointi onkin tarke&a tydssa
jaksamisen kannalta, koska vain hyvinvoiva ihminen jaksaa suhtautua tydhénsa
myonteisesti ja olla tuottava. (Raty 2011, 6.) Vaeston ikaantyminen luo sosiaali-
ja terveyspalveluille kasvavia haasteita niin avo- kuin laitospalvelujenkin osalta.
Muutos laitospainotteisesta hoivasta kuntouttavaan ja aktiiviseen ikdantyvien
palvelemiseen on kuormittanut tyontekijoitd viimeisten vuosien aikana. Myo6s
Suomen valtioneuvosto on asettanut tavoitteeksi tydurien pidentamisen ja elak-
keelle siirtymisian nostamisen. Naiden tavoitteiden saavuttamiseksi pidamme
erittain tarkeana, ettd tydyhteisoissa lisattaisiin tyontekijoiden tydhyvinvointia ja
kehitettaisiin tydyhteisdjen toimintaa.

Organisaatiomuutoksia on monenlaisia. Ne voivat olla isoja tai pienia, nopeita
tai hitaita, ja ne voivat kohdistua erilaisiin asioihin kuten asiakaspalvelun uudis-
tamiseen, uusien palvelutuotteiden kehittamiseen tai organisaation rakenteisiin.
Organisaatiomuutos voi olla ilmiéna vaikeasti maariteltavissa ja ilmién kuvaami-
nen maaramuotoisesti vaikea tehtava. (Juuti & Virtanen 2009, 16.) Ihminen sie-
t&& muutoksia, kun valilla on riittdvan pitkid vakauden jaksoja. Nykyisin tydela-
man ongelmana on, ettd muutokset seuraavat toisiaan liian nopealla tahdilla.
Edellisesta ei ole viela selvitty, kun uusi muutos on jo kaynnissa. (Tammi
2011,3))

Valitsimme opinndytetydmme aiheeksi tydhyvinvoinnin tukemisen organisaation
muutoksissa. Mielestamme aihe on hyvin ajankohtainen ja tydelamalahtdinen.
Tyobyhteisot ovat jo pitkddn eldneet jatkuvien muutosten kourissa ja tyontekijoi-
den jaksaminen on ollut huonossa jamassa. Muutokset ovat arkipdivaa tyoyh-
teisOissd. Tyotahdin kiristyminen, tybn vaatimusten lisdantyminen, henkilos-
tosupistukset ja tyontekijoistd piittaamatta toteutetut muutokset ovat lisdnneet
tyduupumusta ja tyostressia mielestamme monessa tyoyhteiséssa. Lisdksi mo-

net joutuvat kamppailemaan tyon ja tyottomyyden valimaastossa.



Etela-Suomessa sijaitsevan hoivakodin tydyhteiséssé on viimeisen vuoden si-
salla tapahtunut asumispalvelujen kehittamisessa muutoksia ja esimies on vaih-
tunut nelja kertaa. Hoitokulttuuri ei ole muodostunut viela selkeéksi, myds tyoti-
lanteen epavarmuus vaikuttaa tyontekijoihin. Ulkoiset puitteet talossa on erittain

hyvat.

Olemme pyrkineet tarkastelemaan johtamis- ja alaistaitojen vaikuttavuutta tyo-
hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen mahdollisimman yhtenaisena kokonaisuute-
na. Johtamis- ja alaistaidot vaikuttavat toisiinsa ja ne eivat sulje pois toisiaan.
Tybssdmme pyrimme kuvaamaan, mitd muutoksessa pitaisi huomioida esimie-
hen ja tyontekijoiden nakokulmasta, jotta muutosprosessi sujuisi paremmin.
Opinnaytetyon tarkoitus on tuottaa huoneentaulu hoivakotiin tyéhyvinvoinnin

tukemiseksi organisaation muutoksessa.

Toivomme myds, ettd opinnaytetydmme antaa meille valmiuksia toimimaan tyo-
yhteisdissd muutoksen aikana. Pidamme tarkeana, etta tyontekijat voimaantui-
sivat kayttamaan sita vuorovaikutusvaltaa, joka heilla organisaatiossa on, ja etta
he osallistuisivat rakentamaan yhteisollista tyopaikkakulttuuria. On uskallettava
ottaa puheeksi tydn epakohtia ja ongelmia seka tehda kehittamisehdotuksia

rakentavalla tavalla.



2 ORGANISAATIOMUUTOKSET

Tapahtuvat muutokset tydymparistossa vaikuttavat meihin ja kykyymme sa-
maistua uuteen tai uudistuneeseen organisaatioon. Oman roolin I0ytymisessa

auttavat avoin vuorovaikutus ja luottamus. (Ponteva 2010,13.)

Kauppisen ym. (2013, 70) mukaan organisaatiomuutoksessa nykyisen toimin-
taympariston seka johtamistaitojen merkitys vaativat enemman valmentavaa
otetta, jossa johtajuuden elementit luottamus ja arvostus nékyvat tyontekijan
potentiaalin hyédyntamisend. Laineen (2010, 49) tutkimuksessa ilmeni, etta
kunnioittava asenne ja hyvat vuorovaikutustaidot uusia tyokavereita kohtaan
auttoivat sopeutumaan uuteen organisaatioon. Muutokset vaikuttavat ihmisten

elamaan syvallisesti seka henkilod- etta tydkohtaisella tasolla.

Kaupin & Lahtelan (2014, 31-32) tutkimustuloksissa ilmeni, etta valmentavan
johtamisen merkittavassa roolissa on vuorovaikutus ja sen puutteellisuus nahtiin
vaikuttavan tyduupumuksen kehittymiseen. Tyontekijat, jotka nakevat tydssaan
kehittymisen mahdollisuuden, kannustavan otteen ja suhtautuvat omaan ty6-
honsa positiivisesti, nakevat kohtalaisesti esimiehen toiminnassa valmentavan

johtamisen piirteita.

Tyontekijdiden nakokulmasta muutoksen on edistettdva perustehtavaa, siksi
esimiehen on osattava perustella muutostarve. Henkilostda motivoidakseen
muutosmyonteiseksi tulee johdon kyetd esittdmaan uskottavasti, ettd muutok-
sen jalkeen perustehtava sujuu paremmin. Yhteisossa eletdan samoja muutos-
tunteita, mita yksilokin elda. Organisaatiot ja tyOyhteis6t ovat olemassa niihin
littyneiden ihmisten kautta. Yhteisojen toiminta on sidoksissa niiden jasenten

toimintaan, tunteisiin ja ajatteluun. (Tammi 2011, 6-7.)

Laineen (2010, 44) mukaan, muutoksessa ilmenee aluksi negatiivisia tunteita,
kuten viha ja pettymys. Aikaa my6den tunteet muuttuivat helpotukseksi ja tyyty-
vaisyydeksi. Tuntemukset heijastuivat tydelaman liséaksi henkilokohtaiseen ela-

maan.



Erilaiset muutokset ovat olennainen osa elamaamme. Organisaatioissa tapah-
tuvat muutokset voidaan kokea hyvin eri tavalla. Tyontekijoille pieni toiminta-
muutos voi olla isompi asia kuin esimerkiksi organisaation rakenteisiin liittyva
muutos, joka voi olla taas merkityksellisempi johdolle. Tulee muistaa etta, muu-
tos on jatkuvaa ja se on luonteva osa organisaatioiden arkea, jos siihen suhtau-
tuu avoimesti ja myoOnteisesti. Monesti muutos lahtee liikkeelle tunnistamalla
uusi asia, tarve, virhe tai epakohta toiminnassa ja siihen halutaan tarttua. (Pon-
teva 2010, 9-10.)

Tybelamassa toteutettavat muutokset voivat olla rajattuja ja selkean tavoitteelli-
sia muutosprosesseja tai jatkuvia arkitydn sopeutumisprosesseja. Esimiehen
toimiessa useammassa kuin yhdessa pisteessa korostuu esimiehen lasnéolon

merkitys ja nakyvyys. (Tammi 2011, 6-7.)

2.1 Tyoyhteis6jen muutokset

TyobyhteisOjen sisaiset muutokset voivat olla seurausta organisaation uudistu-
neesta visiosta ja siitd johdetusta toimintastrategiasta tai ne liittyvat yhteison
perustehtavan kehittamiseen. Tulee muistaa, ettd osa tydelaman muutoksista

tapahtuu huomaamatta, ilman palavereja tai pohdintoja. (Tammi 2011, 7.)

Ty6 kasvattaa ja opettaa tekijaansa, kokemuksen myoéta karttuu hiljaista tietoa
ja omaa ammattitaitoa sopeutetaan automaattisesti. Tama tydssa oppimisen
prosessi jad usein huomaamattomaksi, mutta nakyvaksi saadaan yhdessa tar-
kastelemalla. Huomioimalla jokapaivaistd muutosprosessia lisataan tyontekijoi-
den valmiutta isoimpiinkin muutoksiin ja vahvistetaan heidan luottamustaan

omiin ja yhteisoéllisiin resursseihin. (Tammi 2011, 7.)

Muutokseen vaikuttavat monet asiat ja se kuvataan pitkana prosessina. Pienen
pieni positiivinenkin muutos vie oman aikansa. Onneksi me emme ole koneita.
Ohjelmoimassa itsemme uuteen, tarvitsemme aikaa, tietoa ja tukea. Siten

meissé voi kasvaa ja kehittya muutosinto. ( Ponteva 2010, 21.)
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2.2 Myonteinen muutosasenne

Esimiehen ja tyontekijoiden henkilokohtaiset keskustelut ovat tarkeitd, jotta tuen
ja pyytaminen ja antaminen mahdollistuvat ja etté jokainen tunnistaisi oman tun-
teensa suhteessa muutokseen. Muutosasenteita olisi hyva tarkastella ajoittain
yhteisdllisesti, silla asenteet eivat ole pysyvid, vaan tilannesidonnaisia. Mietti-
malla oman roolin mielekkyytté autetaan yhteinen pohdinnalla ja tiedostamisella

seka tarvittaessa valitsemaan toisenlaisen suhtautumistavan. (Tammi 2011, 9.)

Rauramo (2004, 16) toteaa muutoksen olevan samanaikaisesti myonteinen etta
kielteinen kokemus. Muutos on uuden luomista ja vastaanottamista, tuttujen
tapojen ja rakenteiden tuhoutumista seka epatietoisuus jatkuvuudesta. Muutok-
sen hallinta vaatii tyontekijalta kykya pitda ylla omaa osaamistaan. Keskeista
tyohyvinvoinnin luomiselle on, etta tyopaikoilla luodaan tietoa ja taitoa. Muutok-
set koetaan luonnollisesti negatiiviseksi. Positiiviseen tulokseen paastaan sil-
loin, kun lhminen paasee itse vaikuttamaan muutokseen. Tulee muistaa, etta
kriittisyys luo rakentavalla tasolla my6s positiivista tulosta ja antaa mahdollisuu-
den tyon hallintaan. (Rauramo 2004, 17.)

Motivaatiolla saadaan tavoitteisiin suuntautuvaa kaytosta. Motivaation maara
vaikuttaa, kuinka innokkaasti tyontekija kayttavat voimavarojaan tavoitteidensa
saavuttamiseen. Kun henkilostd kiinnostuu ja motivoituu muutoksesta saadaan

aikaiseksi menestyksellinen muutosprosessi. (Hyppanen 2007, 128.)

Muutos parempaan, on tavoite tyfelamé&muutoksessa. Katseen kiinnittyessa
positiiviseen tavoitteeseen, saadaan aikaiseksi myonteisia tunteita ja iloa. Kun
tyontekijd ndkee tydelamamuutoksen myonteiset mahdollisuudet ja pitaa toteut-
tamisen realistisena, han sitoutuu toimimaan muutoksen puolesta. (Luukkala
2011, 182))
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2.3 Ty6hyvinvoinnin merkitys

Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvinvoinnin kehittamisestd on vastuu seké
tyontekijalla ettd tydnantajalla. Tydhyvinvoinnin edistdminen tydpaikalla tapah-
tuu tyontekijoiden, esimiesten ja johdon yhteistyona. (Tyoterveyslaitos, 2015.)

Keskeiset tydhyvinvointia tukevat toimijat ovat tydsuojeluhenkildostd ja luotta-
musmiehet. Tydhyvinvoinnin, tydkyvyn ja tyoterveyden yllapitamisessa tyopai-
kan kumppani on tyoterveyshuolto. Hyvinvoiva henkilostd on tyopaikan tarkein

voimavara. (Tyoterveyslaitos, 2015.)
Seuraavassa kaaviossa on esitetty, mita tydhyvinvointia edistavat toimenpiteet
saavat organisaatioissa aikaan. Kun kustannusten ja tuottojen vélinen suhde

parantuu, niin toiminnan kannattavuus selkeasti lisaantyy.

TAULUKKO 1. Ty6éhyvinvointia lisdavat toimenpiteet (Tyoterveyslaitos, 2015)

Toi id Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen
OIMeNnpIde  henkilostéén talousvaikutus  talousvaikutus talousvaikutus
Voimavarainen Sairaus- ja Tydn tuottavuus
—t ! tapaturmakulut paranee
m Motivoitunut vahenevit
Tyéhyvinvointia Sitoutunut Tehc?k.as tydaika Tyén laatu Kannattavus
lisaavat lisdantyy paranee lisia
s Isaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
) Yksildn tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla toissa kasvaa lisdantyvit

Kun organisaatiossa on hyvin toteutunut ja suunniteltu tyéhyvinvointi, se on hy-
vin taloudellisesti kannattavaa. Saatu hy6ty on tutkimusten mukaan keskimé&éarin
kuusinkertainen panostuksiin nahden. Yksi tyohyvinvointiin sijoitettu euro tuo

siis kuusi euroa takaisin. (Tyoterveyslaitos, 2015.)
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Paraskaan koulutus ei tee ihmisesta osaajaa, vaan tarvitaan kykya soveltaa
opittua tietoa oikealla tavalla. Eli tarvitaan kaytannollista viisautta. Oppimista
tapahtuu eniten kaytannon tyossa. Taito, tieto ja tahto oppia luovat perustan
yksilén osaamiselle, mutta tydkokemus ja yhdessa oppiminen on tydorganisaa-
tion kannalta merkittavad. Kaytannollista viisautta tyopaikoilla voi olla myds se,
ettd organisaatiossa kaikkien jasenten tiedossa on perustehtava ja paamaara.
On tarkead, etta tdma nakyy kaikessa toiminnassa. Tyontekijoiden tulisi tietaa
mitd heiltd odotetaan ja ymmartdmaan oman tyonsa merkityksen osana koko-
naisuutta. (Rauramo 2008, 13.)

Muuttuvassa yhteiskunnassa ja tydelamassa monet kokevat turvattomuutta.
Turvattomuuden tunne voi liittya esimerkiksi taloudelliseen toimeentuloon, tyo-
suhteeseen, tydymparistoon, omaan oppimiskykyyn, ihmissuhteisiin tai jaksa-
miseen. Turvallisuus on kuitenkin ihmisen perustarve ja oikeus muuttuvassa
yhteiskunnassa. Rohkeus syntyy turvallisissa olosuhteissa. (Rauramo 2008,
13-14.) Muuttuvassa maailmassa ja tyoelamassa on kuitenkin hyva muistaa,
etta ihminen itsessaan muuttuu varsin vahan. Perustarpeet pysyvat ennallaan.
(Rauramo 2008, 9.)

Sinisammal (2011, 66) néakee tydhyvinvoinnin viiden keskeisen osatekijan sys-
teemind, johon kuuluvat johtaminen, tyontekijat, tyoyhteiso, tybn ulkopuoliset
tekijat ja itse tyon. Johdolta vaaditaan hahmottaa tyoyhteisdssa meneillaan ole-
vat muutosprosessit, kykya tasapainottaa kyseiset osatekijat ja pohtia niiden
vaikutusta tydhyvinvointiin. Myds johtamistapaa tulee tarvittaessa muuttaa. (Si-
nisammal 2011, 5.)

2.4 Ty6ssé jaksaminen ja muutosten hallinta

Tutkimusten mukaan niilla ty6paikoilla voidaan paremmin, joissa tyontekijat ko-
kevat voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa. Avoin, erilaisia mielipiteita salliva ja
kuunteleva keskusteluilmapiiri luo mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon. "YIhaalta
annetut” muutospaineet herattavat voimakkainta muutosvastarintaa siksi, etta

tyontekijat kokevat, etta asiat vain tapahtuvat ja he ovat passiivisia tekojen koh-
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teita tai sivustaseuraajia. Vastarintaa lievittdd mahdollisuus vaikuttaa meneil-
laan olevaan prosessiin. Tallbin sopeutumiseen liittyy aktiivista toimintaa muu-
toksen suuntaan. Mahdollisuuden vaikuttamiseen puolestaan antaa se, etta tu-
lee arvostavasti kuulluksi myds silloin, kun esittéa epailevia tai kriittisia mielipi-
teitd. Vaikuttaminen on luontevinta silloin, kun se on suhteessa omaan perus-
tehtavaan. Ammatti-ihmiset ovat oman tyonséa parhaita asiantuntijoita. (Tammi
2011, 4, 10.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2011, 5-6) laatima Tydoympaériston ja tyohyvin-
voinnin linjaukset vuoteen 2020 korostaa turvallisuutta, terveytta ja hyvinvointia
tarkeind yhteisind arvoina seka hyvaan johtamiseen kuuluvina asioina. Naita

tulee toteuttaa jokaisen tyontekijan kohdalla ja jokaisella tydpaikalla.

Tyontekijoiden henkisia resursseja pidetddn yritysten menestymisen takeena.
Jos henkilokunta on ristiriidoissa keskenaan ja kovin loppuun palaneita, tyéyh-
teis6 ei ylla huippusuorituksiin saati uudistumiseen, joten tyontekijdiden mielen
hyvinvoinnista on huolehdittava. Tydhyvinvoinnin laiminlyénnit n&in ollen voivat
tulla kalliiksi tydnantajalle. (Manka 2013, 3.)

Meista jokaisesta on loydyttava into muuttua, ketddn ei voi pakottaa muuttu-
maan. On tarkead, etta tyontekijd nakee itsensé ja tydbnsa osana organisaatiota
muutoksen jalkeenkin. Muutos on luontevaa organisaation toimintaa. Organi-
saation johto ja esimiehet voivat toiminnallaan tukea henkilostoa tassa proses-
sissa. Olennaista on, etta kaikki viestivdt samaa asiaa: muutos on myonteinen

ja organisaatioita rikastuttava asia. (Ponteva 2010, 18.)
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3 TYOIMU JA TYOUUPUMUS

Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakasen mukaan tydssa on imua, kun tunnus-
merkit tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen toteutuvat. Kun koemme
itsemme tyopaivan aikana energiseksi, niin silloin tarmokkuus-tunnusmerkki
tyon imussa tayttyy. Omistautuminen tarkoittaa sita, ettd henkilokohtaiset ar-
vomme ovat riittdvan samankaltaiset kuin tydnantajallamme tai voimme kuvitella
tydskentelevAmme viela vuosienkin paasta nykyisen tyonantajan alaisuudessa.
Uppoutuminen tulee lahelle flow-ilmiéta. Jota kutsutaan virtauskokemukseksi
jossa asiat sujuvat ja aika rientda. (Luukkala 2011, 38.) Flow-ilmi6é eroaa tyoni-
musta siten, etta flow on hetkellinen huippukokemus ja kohdistuu tiettyyn asiaan
tai tilanteeseen. Tydn imu on sen sijaan pitkakestoinen myonteinen tunnetila.
(Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010,10.)

Tyobn imu on tila, jossa tyontekijalla on korkea motivaatio tyonsa tekemiseen.
Tyon imua kokevat tyontekijat ovat tutkimusten mukaan terveempié ja heilla on
parempi tyokyky seka vdhemman elake- ja eroajatuksia kuin henkildilld, jotka
eivat koe tydnimua. Tyon imu on tarttuvaa, silla yhden tydntekijan innostunei-
suus vaikuttaa myonteisesti koko tiimiin. Tyon imu ei tarkoita kuitenkaan tyého-
lismia, jossa ei enda osata irrottautua tyosta. Tulisi huolehtia siitd, ettd palautu-
miselle jaa riittavasti aikaa tyon imun yllapitamiseksi. Tyon imun vastakohtia
ovat vasymyksen tuntemukset, kyyniset ajatukset ja huono keskittyminen.
(Manka ym. 2010,10-11.)

Tybuupumus on oireyhtyma, jonka kehittyessa ihmisen voimavarat ehtyvat pit-
Kittyneen tyostressin seurauksena. Tyduupumus on seurausta pitkittyneesta
tyostressista ja sen kehittymiseen vaikuttavat seka yksil6lliset tekijat ettad tyo-
olosuhteet. Uupumisen riskia lisaavat tyontekijan korkeat henkilokohtaiset ta-
voitteet, korostunut velvollisuudentunto ja voimakas sitoutuminen. Myés kuor-
mittavat tyoolosuhteet, joissa tyon tavoitteita ei kyetd saavuttamaan seka riitta-
mattomat yksilolliset tai yhteisodlliset ongelmanratkaisukeinot ristiriitatilanteissa.

(Tyoterveyslaitos 2014.)
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Tybuupumuksen merkkeja ovat turhautuminen, lisdantyva oman onnistumisen
epaily ja psyykkinen vasymys myds tyonilo ja tydmotivaatio katoavat (Viitala
2009, 221). Tyéuupumus ei kehity yhtakkia, se syntyy vahitellen ihmisen per-
soonallisuuden, tyon ja tydyhteison vuorovaikutuksessa (Heiskanen ym. 2011,
246).

Ihmisen odotukset, pyrkimykset seka ihanteet ovat ristiriidassa arkityon vaati-
musten kanssa. lhminen voi yrittda ratkaista ristiriidan vaikuttamalla ymparis-
toonsa, mutta han voi myos alkaa irrottautua emotionaalisesti tyostaan. Nain
ajateltuna itsensa uuvuttaminen ei ole passiivinen seuraus liiallisesta kuormi-
tuksesta, vaan se on keino yrittda sopeutua ja selviytyd. (Heiskanen ym. 2011,
246.) Tybuupumuksen merkkeja ovat turhautuminen, psyykkinen vasymys ja
lisddntyvd oman onnistumisen epadily. Tyonilo ja tyémotivaatio katoavat. (Viitala
2009, 221.)

Tybuupumusta tulisi hoitaa monitasoisesti. Uupuneella sairausloma voi olla valt-
tamaton ahdistavan kierteen katkaisija. Tybuupuneella on yleensa tarkeita ela-
manalueita, jotka mahdollistavat miellyttavat ja palkitsevat kokemukset. Uupu-
neelta 16ytyy useimmiten levon jalkeen kykya vuorovaikutukseen ystavien seka
sukulaisten kanssa. Naiden voimavarojen aktivointi, uuden suhteen l6ytaminen
tyohon ja uusien ratkaisujen etsiminen elamantapaan edistaa toipumista ja joh-

taa tyduupumuksesta paranemiseen. (Kopakkala 2009, 78-79.)
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4 JAETTU JOHTAJUUS

Rauman opettajankoulutuslaitoksen kasvatustieteen professori seka tyo- ja or-
ganisaatiopsykologian dosentti Soili Keskisen mielesta: "Johtaminen ja siihen
liittyvat alaistaidot ovat kuin vetoketju: ne toimivat vain kun molemmat puolet
toimivat yhdessa saumattomasti.” Asiantuntijaorganisaatiossa esimies-
alaissuhteen toisiaan taydentavyyden ymmartaminen ei ole aina yhta helppoa ja
itsestdén selvaa. Meille vaikeampaa saattaa olla tunnustaa seka tunnistaa esi-
miehen olevan taysin riippuvainen tydntekijoiden kyvykkyydesta ja halukkuu-
desta toimia asetettujen tavoitteiden suuntaisesti, pyrittdessa tulokselliseen toi-
mintaan. (Keskinen 2008, 18.)

Johtajuuden onnistumiseen vaikuttaa se miss& maarin yksilot ovat valmiita luo-
pumaan muodollisista rooleistaan, neuvottelemaan uudentyyppisista vastuista
ja asemista osana vuorovaikutuksessa muokkautuvaa esimies-alaissuhdetta.
Jos kumpikin osapuoli suhtautuu jaykasti omaan muodolliseen asemaansa esi-
miehena tai alaisena ei toimivia vuorovaikutus suhteita voida muodostaa. Suh-
tautumalla avoimemmin rooleihin onnistutaan kehittdamaan paremmin joustavia
ja molemminpuolisia suhteita, joissa esimies ja alainen ovat valmiita tukemaan

toisiaan muodollisten roolirajojen yli menevilla alueilla. (Lehtinen 2012, 45.)

4.1 Alykas johtaminen

Sydanmaanlakan (2004, 100) maaritelmé& jaetulle johtajuudelle jota h&n kutsuu
myds "alykkaaksi johtajuudeksi” on johtajan/johtajien ja tydyhteisdn jasenien
valinen dialogi, jolla pyritAdn saavuttamaan organisaation yhteiset tavoitteet,
visiot ja strategia. Itsensa johtaminen on alykk&an johtamisen ydinasia. ltsensa
johtaminen on jatkuvaa oppimis- ja vaikuttamisprosessia, jossa itsetuntemus,
itseluottamus ja reflektointitaidot ovat keskiossa. Itsensé johtaminen on myds

laaja-alaista itsensa kehittamistd ja reflektointia. Jokapaivaistd oppimista ja
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omasta tydstddn vastuunottamista sekd omien mukavuus-alueiden ylittAmista.
(Sydanmaanlakka 2004, 200.)

Pirjo Kolarin (2010, 5) tutkimustulokset osoittivat, ettd johtaminen on monin ta-
voin yhteydessa henkiloston osaamisen kehittymiseen, motivaatioon ja toimin-
tastrategioihin. Johtaminen vaikuttaa monin tavoin henkildstén emotionaalisiin
rakenteisiin. Tunnealykas johtaja pyrkii vahvistamaan heidan myoénteisia tuntei-
taan ja voimaannuttamaan heitd. Hdn myds osoittaa arvostavansa henkilosto-
aan. Voimaannuttava vuorovaikutus luo mahdollisuuden sekéa johtajana kehit-

tymisen ettd henkildstbn osaamiselle.

Sydanmaalakan (2006, 68) mukaan olennaista yksilon toimiessa tydhyvinvoin-
nin vaikuttavana tekijdnd hanella on tiedostettu tunne yhteisen paddmaaran na-
kemisen merkityksellisyydesta. Toteutumisen edellytyksenéa tulee tiedostaa
omaan kayttaytymiseensa ja sosiaaliseen yhteistydohon vaikuttavista tekijoista ja
mekanismeista. Tarkeana ja olennaisena osa-alueena on oivaltaa oman tahtoti-
lansa maaraavan joko positiivisesta tai negatiivisesta toimintatavasta ja teke-
maan ratkaisuja omasta kayttaytymisesta. Tahtotilaa pidetaan merkittavana te-
kijana siina, miten itse tiedostaa omat tapansa ja reagointimallinsa eri tilanteissa

ennen toimimistaan. (Sydanmaalakka 2006, 70.)

Merkittavid motivaatioon vaikuttavia tekijoitda ovat tyOtyytyvaisyys, toiminnan
jatkuvuuteen vaikuttaminen, asetetun tavoitetason saavuttaminen ja esimiehen
arvostus tyontekijan omalle ajattelulle ja paatodksille. Esimiehen henkinen kyp-
syys, aito lasnéolo ja kuunteleminen, lupausten pitdminen, yksilon osaamisen
arvostaminen, esimiehen avoimuus ja oikeudenmukaisuus, henkilostén kokema
tasapuolinen kohtelu ja esimiehen antama malli vaikuttavat tunteiden syntymi-
seen. (Kolari 2010, 6.)

Kolarin mukaan (2010, 6) johtajalla tulisi olla ihmisten tunnetilojen tunnistamisen
taitoa. Hanen pitéisi luoda ihmisille mahdollisuuksia saada merkityksellisia ko-
kemuksia tydssdan. Tunnealykas johtaja pystyy reflektoimaan kriittisesti omaa
toimintaansa ja ajatteluaan. Han kykenee tiedostamaan myods omat ennakkoka-

sityksensa. Tunnedlyjohtaja tunnistaa myds oman kasvutarpeensa.
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Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2012-tutkimuksen mukaan esimiesten
rooli suhteessa alaisten hyvinvoinnin edistdmiseen oli kehittynyt suotuisaan
suuntaan. Kyselyn vastaajista 46 % néki esimiehen olevan paavastuussa henki-
|6ston hyvinvoinnista. (Aura, Ahonen & limarinen 2012, 3.) Ravantin ja Paakko-
sen (2012, 7) selvityksessa ilmeni hyvan johtamisen ja esimiestyon olevan tar-
kein tyOhyvinvoinnin osatekijd, toisena nousi henkildstod ja kolmantena osaami-

nen.

4.1.1 Hyva johtajuus

Johtajat ovat tarkeitad sosiaalisen tuen lahteita ihmisen elamaan liittyvissa muu-
toksissa ja kuormitus-tilanteissa seka niihin sopeutumisessa. Erityisen tarkeita
he ovat tyoperaisen kuormittumisen ja tyoperaisten ongelmien kohdatessa. Tut-
kimusten mukaan esimieheltd saatu sosiaalinen tuki suojelee tyontekijaa tyo-
uupumukselta. Tama ilmenee yksilon kunnioittamisena, arvostamisena, em-
paattisena huomioonottamisena sekd puolueettomana suhtautumisena. Tarke-
aa on voida luottaa siihen, ettd tukea on saatavissa tilanteen niin vaatiessa.
(Paasivaara 2009, 26.)

Esimiehen tarkein tydvaline on han itse. Esimiehen persoonallisuus, taidot, ar-
vot ja asenteet vaikuttavat jokapaivaisessa tyéssa. Han joutuu usein toimimaan
joustavasti ja uudistamaan toimintatapojaan, siksi esimiehen on tunnettava
omat mahdollisuutensa ja rajansa. Esimiehen kokemat tilanteet ovat uusia eika
niihin aina ole olemassa ratkaisuja, jolloin esimies joutuu toimimaan epamuka-
vuusalueellaan ja laittamaan koko persoonansa peliin. (Surakka & Laine 2011,
17.)

Johtaja toimii aina esimerkkin& organisaatiossaan. Ylimpana toimivan johtajan
tyyli kopioituu organisaation kaikille tasoille, jolloin johtaja omalla kaytdksellaan
ja esimerkilladn vaikuttaa organisaationsa eettiseen tasoon ja standardeihin.
Myo6s hyvat kaytostavat levidvat johtajan esimerkin kautta koko organisaatioon

ja osaltaan helpottavat yhteistyota ja jokapaivaista toimintaa. Td&ma on toiminta-
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kulttuurin ja tydyhteison hengen kannalta tarkeda, se lisaa henkista hyvinvointia
ja lisda mahdollisuuksia tehokkaaseen tydskentelyyn. (Huuhka 2010, 184.)

Paasivaara yleistaa johtamistaidon perustuvan paatoksentekoon. Johtaja tukee
tyontekijoita erilaisten ongelmien ratkaisemisessa ja myos vastaa viime kades-
sa naista ratkaisuista. Johtajuuden ohjenuorana voidaan pitad mahdollisimman
harkittujen valintojen tekemista. Harkittu paatoksenteko merkitsee kykya kayttaa

harkintaa kaytannon paatésenonhelmien yhteydessa. (Paasivaara 2009, 109.)

Esimiehen tehtdavana on soveltaa organisaation suunnitelmia jokapaivaisessa
tydssa ja saada myos henkilostd ymmartamaan niitd. Esimies johtaa omaa yk-
sikk6dan organisoiden, kehittden, suunnitellen ja seuraten tyontekijoitdéan. Tar-
vittaessa hankkii uutta henkilokuntaa sekéa perehdyttdd heidat mahdollisimman
hyvin. Tarkeaa olisi ymmartaa hyvan motivaation ja tyoilmapiirin vaikuttavuus
tyosuorituksissa, tyontekijoiden hyvinvoinnissa ja jaksamisessa. (Hyppénen
2007, 21-22.)

Esimiehen tulee tukea ja ymmartaa osaamisen ja kehittymisen merkitys tydyh-
teisbssa ja osattava kannustaa henkilostdéa kehittyméan ja jakamaan osaamis-
taan. Esimiehen tulee myds omata hyvat vuorovaikutustaidot: kommunikoida ja
kuunnella. Antaa rakentavaa palautetta ja myds vastaan ottaa palaute. Vuoro-
vaikutustaitoihin sisaltyy myds kuunteleminen, havainnointi sek& omien kysy-

mysten esittaminen. (Hyppanen 2007, 21-22.)

Hyva esimies on luotettava, aktiivinen, han pystyy jakamaan vastuuta, on posi-
tiivinen, jakaa ajatuksiaan ja on innostunut asioista. Han pystyy myontdmaan
omat virheensa ja hyvaksyy tyontekijdnsa heidan mahdollisesta kritiikistaan
huolimatta. Hyva esimies on reilu, mutta samalla jamakka. Han uskaltaa puut-
tua tai kritisoida tyontekijan tyotd samalla antaen neuvoja parempaan suorituk-
seen. Han huomioi asiat jotka tehd&éan oikein ja antaa kiitosta. Hyvalla esimie-
hella on aikaa alaisilleen ja saa heidat kokemaan itsensa merkityksellisiksi tyo-
yhteisoélle. (Jalava 2001, 23.)
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4.1.2 Johtamistaidot muutoksessa

Vaikka esimies toimisi hyvan johtamisajattelun mukaisesti, hdneen suhtautumi-
nen vaihtelee alaisittain. Hyvaan esimiestoimintaan on vanhastaan liitetty kaksi
ulottuvuutta. Suorituksen johtaminen edustaa asiajohtamista eli tavoitteiden
asettamista, ohjaamista ja neuvontaa seka palautteen antamista tydsuorituksis-
sa. lhmisten johtamiseen taas kuuluvat johdettavien kuunteleminen, oikeuden-

mukainen kohtelu ja luottamuksen rakentaminen. (Manka 2011, 96.)

Mankan mukaan johtajuustutkimusten tarkeimmat nykyiset kehittamis-kohteet
ovat ihmisten johtamisen taidoissa silla paapaino on ollut asiajohtamisessa
(Manka 2011, 97). Luukkalan mukaan esimiehella on suuri rooli muutosjohtaja-
na ja se vaatii hanelta sitoutumista seka kykya muutokseen. Muutosjohtajalla on
viisi tarkeaa erityispiirretta, jotka tukevat muutoksen lapivientia. Naitd ovat oma
sitoutuminen muutokseen, mukaan ottaminen, tiedottaminen, vaikutetuksi tule-

minen ja yhdessa tekeminen. (Luukkala 2011, 267.)

Esimiehia syytetddn usein siitd, etteivat he osaa johtaa ihmisia. Johtaminen on
kuitenkin ymmarrettava vuorovaikutukseksi, jossa kummallakin osapuolella, niin
esimiehella kuin alaisellakin, on oma roolinsa ja vaikutus toisiinsa. Hyva johta-
minen synnyttdé hyvid tyoyhteisotaitoja ja péainvastoin. Erityisesti muutostilan-
teissa tyontekijan aktiivinen rooli omien tuntemustensa esiintuojana korostuu.
(Manka 2011, 96.)

Muutoksen johtamisessa esimiehet kohtaavat useita haasteita, joita ei arkipai-
van johtamisessa ilmene. Eri muutostilanteet vaativat erilaisia johtamisen keino-
ja. Esimiehen on tarke&a tunnistaa millaisesta muutoksesta on kyse, ja johtaa

muutosta sen mukaisesti. (Tuominen 2010, 28.)
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4.2 Alaistaidot

Meita kaikkia koskettaa tavalla tai toisella, tydelamassa tapahtuvat nopeat muu-
tokset. Myds yksittdiseen ihmiseen kohdistuvat vaatimukset ovat kasvaneet.
Meilta odotettaan monipuolista joustavuutta, venymistd ja osaamista. Joskus
alaisena voi tulla tunne, ettei mikaan riitd. Se ettei kaikkiin asioihin voi vaikuttaa
omalla toiminnallaan, saattaa synnyttdd alaisissa toivottomuutta ja voimatto-
muuden tunnetta. Alainen saattaa kokea olevansa ajopuuna muutosten virrassa
ja seurauksena voi olla kasvava kyynisyys. Tasta karsii koko tyoyhteisé seka
oma lahipiiri, koska kyyninen ihminen ei pysty olemaan tyytyvainen saati onnel-

linen. (Kauppinen, Silvennoinen 2007, 5.)

4.2.1 Alaistaitojen merkitys

Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan kykyja ja taitoja toimia tyOyhteiséssaan
taysivaltaisena jasenena. Se on vastuullista vaikuttamista tyontekijan roolissa,
joka ei liity mihinkaan tyén muodollisiin vaatimuksiin vaan enemmankin tyénteki-
jan asenteisiin tyota, tydyhteis6a ja esimiestddn kohtaan. Alaistaidot voidaan
myo6s maaritella tyontekijan auttamishaluksi ja kyvyksi toimia tydyhteisossaan
rakentavalla tavalla, esimiesta ja ty6tovereita tukien ja perustehtdvan suuntai-
sesti tyoskennellen. (Raty 2011, 18.)

Alaistaidossa on piirteitd motivoituneisuudesta, luottamuksesta, sitoutumisesta
ja ammatillisesta osaamisesta. Sanotaan, etta ndméa ovatkin alaistaitojen perus-
ta, jolle muut taidot ja ominaisuudet rakentuvat. Motivaatiolla tarkoitetaan ty6ssa
tarkoituksenmukaisuuteen ja kayttaytymiseen liittyvda toimintaa, joka ilmenee

tyotyytyvaisyydellad ja tybhalukkuutena. (Raty 2011, 14-15.)

Luottamuksella on organisaatiossa paljon hydtya. Se on edellytys sille, etta
tyontekijat jakavat tietojaan, taitojaan ja osaamista. Muutoksen yhteydessa luot-
tamus on voimavara, koska luottamus sisaltda kyvyn ottaa riskeja ja sietaa epéa-

varmuutta. Sen avulla ollaan my6s valmiita vastaanottamaan uusia, ennakoi-
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mattomia tilanteita. Luottamuksella ja sen kehittymiselld on organisaation me-
nestykselle olennainen merkitys, koska tulevaisuuteen ja menestykseen luotta-
minen lisdd innovaatiota ja luovuutta sekd antaa energiaa uusiin haasteisiin.
Sitoutumisella tyopaikkaa ja ty6ta kohtaan tarkoitetaan vastuuta tydpanoksesta
ja suoriutumisesta. Se nadkyy halukkuutena kehittdd tyOymparistba, tyota ja
omaa toimintaa tyodssa. (Raty 2011, 14-15.)

Alaistaito-hankkeessa tarkoitetaan alaistaidoilla tyontekijan kayttaytymista, joka
vaikuttaa tyoyhteison tehokkaaseen toimintaan, mutta ei kuulu tyén muodollisiin
vaatimuksiin. Hyvan alaistaidon piirteitd ovat tiimin jasenten auttaminen, tar-
peettomien konfliktien valttaminen, erilaisten tydtehtavien vapaaehtoinen otta-

minen ja oman mielipiteen ilmaiseminen rakentavasti. (Lehtinen 2012, 45.)

4 .2.2 Alaistaidot muutoksessa

Alaistaidon perusvaatimuksena on oman tydn hyvin tekeminen. Hyvaa alaistai-
toa on saantdjen noudattaminen ja yhteistyd eri tahojen kanssa. Yhteistyota
pidetaan tarkeana elementtind. Tydyhteisén hyvinvointiin liittyen hyvaa alaistai-
toa omaavan tyontekijan toivotaan ottavan vastuuta tydilmapiiristd ja auttavan
tyoyhteisbn muita jasenia. Yhteisollisyys koetaan tarkeana arvioitaessa alaistai-
toja. (Finne 2010, 29.)

Alaistaidot auttavat sopeutumisessa erilaisiin muutoksiin. Alaistaitoiset tyonteki-
jat seuraavat vapaa-ehtoisesti organisaatioon liittyvien olosuhteiden muutoksia
ja tekevat taméan tiedon pohjalta ehdotuksia toimenpiteistd, jotka auttavat orga-
nisaatiota sopeutumaan muutoksiin. Tyontekijat, jotka aktiivisesti osallistuvat
kokouksiin ja tapaamisiin voivat lisata tiedonkulkua organisaatiossa. Tyontekijat,
jotka ilmaisevat halukkuutta uusien taitojen oppimiseen tai uusien vastuiden
ottamiseen parantavat organisaation kykyad sopeutua muutoksiin. (Raty 2011,
28.)

Alaistaitojen, tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden selva yhteys antaa kuitenkin viit-

teen siita, etta alaistaitoja kannattaa kehittédd, koska ne seké auttavat organi-
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saation tavoitteiden saavuttamista etta lisdavat niiden tehokkuutta. Samalla ta-
voin kannattaa vaalia ja edistdaa tyohyvinvointia, koska hyvinvoivassa tyoyhtei-
sdssa on enemman keinoja vaikuttaa perustehtavan tekemiseen, vuorovaikut-
tamiseen tyodyhteisdssa ja johtamisen tukemiseen. Huomaavaiset ja tunnolliset
tyontekijat vahentavat ongelmiin puuttumisen tarvetta. Tyontekijan on kuitenkin
vaikea kehittéda alaistaitojaan huonon esimiehen alaisuudessa, mutta hyvakaan
esimies ei voi opettaa tyontekijdlle alaistaitoja jos hanella ei ole motivaatiota
niiden kehittdmiselle. Hyvat alaistaidot omaavat tyontekijat voivat myods paran-
taa organisaation mainetta ja ndin auttaa houkuttelemaan uusia tyontekijoita
seka sailyttda jo hankittu tydévoima. (Raty 2011, 25-28.)
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5 OPINNAYTETYON TAVOITTEET JA TARKOITUS

Opinnaytetydmme tavoitteena oli kehittdad tydyhteison ilmapiiria, tydhyvinvointia
ja yhteisty6téa esimiesten ja tyontekijoiden valilla. Tavoitteenamme oli myos

edistda tydhon sitoutumista ja henkilokunnan pysyvyytta tyoyksikossa.

Opinnaytetydmme tarkoituksena oli tuottaa kirjallisuuskatsauksen perusteella
hoivakodin tydyhteisélle huoneentaulu, johon nostimme tarvittavat tytkalut hy-
van tyoyhteison toimimiseen. Huoneentaulusta teimme kyselylomakkeen (Liite
2), jossa tiedustelimme mallin kayttbénoton mahdollisuutta tydyhteisossa. Tie-
dustelimme myds, onko siina riittavasti huomioitu esimies- ja tyontekijoiden toi-
mintaa. Halusimme myos tietdd, onko huoneentaulumme riittdvan konkreetti-
nen ja selkea seka onko siind huomioitu keskeiset asiat muutoksessa tyohyvin-

voinnin kannalta.

Huoneentaulun rakentaminen omalle tyOpaikalle on tapa, jolla voi olla mukana
kehittamassa tydelamaa. Vuonna 2012 valmistuneeseen tytelamastrategiaan
perustuu tydelama 2020 -hanke. Taman hankkeen tavoitteena on, etta tulevai-
suudessa yhd useammalla tyopaikalla on kehittamista ja uudistumista tukeva
kulttuuri, jossa palvelut, tuotteet ja toimintatavat luodaan yhteistydssa. Toiminta
on vuorovaikutteista, avointa, hallittua ja ennen kaikkiaan ennakoivaa. (Tyodela-
ma 2020 i.a.)

Huoneentaulun lahtékohtana on kunkin ty6paikan oma tilanne. Tulee miettia,
mitka ovat ne tarkeét asiat, joiden myota tydpaikalla on mukava tulla t6ihin, on
hyva tehda tyota ja lahted hyvilla mielin toista kotiin. Huoneentaulun rakentami-
nen aloitetaan perusteista eli arvoista. Tulee myods varmistaa, etta tyopaikka
tulevaisuudessa toimii arvojen mukaisesti, panostaa ja kehittyy tyopaikalle tar-
keisiin asioihin. (Tyoelama 2020 i.a.)
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

6.1 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetydbmme on toiminnallinen ja sen tuotoksena on produkti. Produktio
maaritelladn tuotteen yksittaiseksi palveluksi tai esineeksi, joka tyydyttaa asiak-
kaan tarpeita. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.)

Opinnaytetyé on ammatillisen ja persoonallisen kasvun véaline. Toiminnalliseen
opinnaytetyéhon kuuluu raportin lisdksi produkti eli tuotos joka on usein kirjalli-
nen, jolla vaaditaan toisenlaisia tekstuaalisia ominaisuuksia kuin raportilta. Ra-
portissa selostetaan prosessia ja oppimista kun taas produktiossa puhutellaan
sen kayttaja- ja kohderyhmaa. (Vilkka & Airaksinen 2003, 65.)

6.2 Tutkimusymparist6

Yhteisty6tahonamme oli Etela-Suomessa sijaitseva hoivakoti, joka on avattu
syyskuussa 2013. Hoivakodissa on asukashuoneistoja kahdessa kerroksessa,
jossa pystytaan tarjoamaan ymparivuorokautista hoivaa 54 ikaihmiselle. Henki-
I6kuntaa on talossa talla hetkella kaikkiaan 29. Henkilokunta muodostuu esi-
miehesta, neljastd sairaanhoitajasta, jotka toimivat myds tiiminvetdjina ja 24

l&hihoitajasta.

Tybyhteisdssa viimeisen vuoden sisélla asumispalvelujen kehittdmisessd on
tapahtunut muutoksia ja esimies on vaihtunut nelja kertaa. Hoitokulttuuri ei ole
muodostunut viela selkedksi, myds tyotilanteen epavarmuus vaikuttaa tyonteki-

joihin. Ulkoiset puitteet talossa ovat erittain hyvat.

Hoivakodissa eletadn arkea yhdessa asukkaiden kanssa. Henkilokunta tekee
tiiviista yhteisty6ta asukkaiden ja heidan laheistensa kanssa, ja yhteytta pide-

taan tiiviisti. Hoivakodissa tarjotaan virikehetkid ja elaménmakuista arkea, juhlia
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unohtamatta. Elamanilo sailyy ja arki tuntuu mielekkaalta, kun arkisia askareita
kehitetddn ja tehdaan yhdessa kunkin omien voimavarojen ja toimintakyvyn
mukaan. Hoivakodissa kunnioitetaan jokaista asukasta ja henkilokunnan jasen-
ta persoonana, yksilollisesti. Yhdessa he muodostavat kodin, jossa heilla kaikil-

la on hyva ja turvallinen olla.

6.3 Produkti

Keraamastamme kirjallisuuskatsauksesta loimme tydyhteis66n huoneentaulun
(Liite 3). Huoneentaulussa nostimme tarvittavat tyokalut hyvan tydyhteison toi-
mimiseen. Naitd tydkaluja tarvitaan paivittain tyoyhteiséssa joiden avulla luo-
daan ty6hyvinvointia ja jotka ovat apuna muutosten hallinnassa ja toteuttami-

Sessa.

Loimme taulumme perustaksi pohjan; yhteisen tukipylvaan, johon tuli asioita
yleisella tasolla, mitkd ovat muutoksen onnistumiselle ja ty6hyvinvoinnin yllapi-
tamisen kannalta tarkeda. Taito, tieto ja tahto oppia luovat perustan yksilon
osaamiselle, mutta tydkokemus ja yhdessa oppiminen on tydorganisaation kan-
nalta merkittdvaa. On erittdin tarkead, ettd organisaatiossa kaikkien jasenten
tiedossa on perustehtava ja paamaara. (Rauramo 2008,13.) Kunnioittava asen-
ne ja hyvat vuorovaikutustaidot tytkavereita kohtaan auttavat organisaatio muu-
toksissa (Laine 2010, 49). Kun tyontekijat nakevat tydelamamuutoksen myon-
teiset mahdollisuudet ja pitavat toteuttamisen realistisena, se auttaa heita sitou-

tumaan muutokseen (Luukkala 2011, 182).

Perustan liséksi kokosimme seka esimiehen etta tyontekijéiden taholta toimen-
piteitd ja ominaisuuksia, jotka vaikuttavat tyéhyvinvointiin organisaatio muutok-
sissa. Esimiehen tulee omata hyvéat vuorovaikutustaidot. Antaa rakentavaa ja
my0Os vastaan ottaa palautetta. Ihmisten johtamiseen kuuluu johdettavien kuun-
teleminen, oikeudenmukainen kohtelu ja luottamuksen rakentaminen. (Hyppa-
nen 2007, 21-22.) Han joutuu usein toimimaan joustavasti ja uudistamaan toi-
mintatapojaan, siksi esimiehen on tunnettava omat mahdollisuutensa ja rajansa
(Surakka & Laine 2011, 17).
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Esimiehen henkinen kypsyys, aito lasnéolo ja kuunteleminen, lupausten pitami-
nen, yksilon huomioiminen ja osaamisen arvostaminen, esimiehen avoimuus ja
oikeudenmukaisuus, henkiloston kokema tasapuolinen kohtelu ja esimiehen

antama malli vaikuttavat tunteiden syntymiseen (Kolari 2010, 6).

Tarkeda olisi ymmartaa hyvan motivaation ja ty6ilmapiirin vaikuttavuus tydsuori-
tuksissa, tyontekijoiden hyvinvoinnissa ja jaksamisessa (Hyppanen 2007, 21—
22). Tulee myos tukea ja ymmartaad osaamisen ja kehittymisen merkitys tydyh-
teisbssé ja osattava kannustaa henkilostdéa kehittymé&an ja jakamaan osaamis-
taan (Hyppanen 2007, 21-22).

Tyontekijoiden luottamuksella ja sen kehittymiselld on organisaation menestyk-
selle olennainen merkitys, koska tulevaisuuteen ja menestykseen luottaminen
lisaa innovaatiota ja luovuutta sekd antaa energiaa uusiin haasteisiin. Sitoutu-
misella tydpaikkaa ja tyota kohtaan tarkoitetaan vastuuta tydpanoksesta ja suo-
riutumisesta. Se nakyy halukkuutena kehittaa tydymparistoa, tyéta ja omaa toi-
mintaa tyossa. (Raty 2011, 14-15.)

Katseen kiinnittyessa positiiviseen tavoitteeseen, saadaan aikaiseksi myonteisia
tunteita ja iloa. Kun tydntekija nékee tydelamamuutoksen myonteiset mahdolli-
suudet ja pitaa toteuttamisen realistisena, han sitoutuu toimimaan muutoksen
puolesta. (Luukkala 2011,182.) Yhteistyota pidetaan tarkedna elementtind. Tyo6-
yhteisén hyvinvointiin liittyen hyvaa alaistaitoa omaavan tyontekijan toivotaan
ottavan vastuuta tydilmapiirista ja auttavan tydyhteison muita jasenid. (Finne
2010, 29).

6.4 Kyselylomakkeen laadinta

Opinnaytetydomme tarkoituksen ja huoneentaulun siséllén esittelimme tyoyhtei-
sblle syyskuussa 2015, jonka jalkeen he saivat rauhassa tutustua Kkirjallisuus-
katsaukseemme. Kysely toteutettiin 14.9.2015-20.9.2015 aikavalilla.
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Laadimme kyselylomakkeen kirjoittamamme teoria tiedon pohjalta. Kyselyn ky-
symykset maaraytyivat yleisempien tydhyvinvointia koskevien asioiden pohjalta
sekd mitd odotetaan johtamis- ja alaistaidoilta. Kysymysten tarkoituksena oli
kartoittaa tyohyvinvointia parantavat seké hidastavat tekijat. Kyselylomake hy-

vaksytettiin esimiehella ja tarvittavat muutokset tehtiin kyselylomakkeeseen.

Kyselylomakkeessa kaytimme monivalintakysymyksia jossa kysymysmuoto oli
vakioitu ja vastausvaihtoehdot olivat ennalta maariteltyja seka avoimia kysy-

myksid, jossa vastaaja voi kirjoittaa sanallisen vastauksen vapaasti.

6.5 Aineiston analyysimetodit

Toiminnallisessa opinnaytetydssa ei valttamatta tarvitse kayttaa tutkimuksellisia
menetelmia tai analysoida laadullisella tutkimuksella kerattya aineistoa niin tar-
kasti ja jarjestelmallisesti kuin tutkimuksellisissa opinnaytetbissa. (Vilkka
ym.2003, 56-58). Kyselyn analysoimisessa kaytdamme frekvensseja ja prosent-
teja eli emme siis hae syy-seuraussuhteita tilastollisin menetelmin vaan kuvai-

lemalla ja vertailemalla.
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7 OPINNAYTETYON TULOSTEN TARKASTELUA

Kyselyymme osallistui 19 henkilod. Ennen kyselyn aloittamista motivoimme
tyontekijoitd osallistumaan kyselyymme kertomalla tydyhteisdssad opinnayte-
tyostamme, silloin tulosten tulkinta olisi konkreettisempaa ja tydyhteisé hyotyisi

tuloksista parhaiten.
Taulukossa 1 on vastaajien frekvenssijakauma taustatietojen perusteella ja ky-
selyn vastanneiden lukumaara (n=19) eli otos. Prosenttiluvut olemme pyorista-

neet lahimpaan tasalukuun.

TAULUKKO 1. Vastaajien frekvenssijakauma

Taustatiedot N %
Yhteensa 19 100
Ika

20-30 11 58
40-50 8 42
Koulutus

Sairaanhoitaja 4 5
L&hihoitaja 14 74
Lahihoitaja opiskelija 1 5
Alan tyokokemus

Alle 5 vuotta 7 37
5-10 vuotta 9 47
Yli 10 vuotta 3 16
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7.1 Tyontekijoiden mielipiteitd huoneentaulusta

Halusimme kartoittaa, onko huoneentaulussa otettu riittdvasti huomioon johta-
mistaitoja ja alaistaitoja sek& onko huoneentaulun kayttéénotto mahdollista ty6-
yhteisdssa. Viimeisessa kysymyksessa halusimme kartoittaa, onko huoneen-
taulu konkreettinen ja selkea. Tahan myds pyysimme parannusehdotuksia. Ku-

viossa 1 nakyy vastausten jakautuminen eri kysymysten kohdalla.

21% 32%
()

26% 21%
11% 59 5% 10%

Huoneentaulussa on  Huoneentaulussa on Huoneentaulun Huoneentaulu on
huomioitu riittavasti huomioitu riittavasti kayttoonotto on konkreettinen ja
johtamistaitoja? alaistoja? mahdollista selked?
tyohteisossa?

M taysin erimieltd © osittain erimieltd © en osaa sanoa  osittain samaa mieltd ~ tdysin samaa mielta

KUVIO 1. Mielipiteita huoneentaulusta

Vastaajista (n19) ei kukaan ollut taysin erimielta vastatessaan kysymyksiin. Yli
puolet oli osittain samaa mielta ja vain neljasosa oli osittain erimielta, etta joh-
tamis- ja alaistaitoja oli huomioitu riittavasti huoneentaulussa. Suurin osa vas-
tanneista oli osittain samaa mieltd ja kolmasosa oli tdysin samaa mielta, etta

huoneentaulun kayttdonotto tydyhteisdssa olisi mahdollista.

Yli puolet vastanneista (n19) kokivat huoneentaulun olevan selkeé ja konkreet-
tinen, alle puolet oli osittain samaa mieltd. Vastanneista kolmasosa ei osannut
sanoa lainkaan. Parannusehdotukseksi annettiin lauseiden tiivistamista lyhy-
emmiksi iskulauseiksi tai asiasanoiksi. Yksi vastaaja koki huoneentaulun olevan

selkea ja sisaltavan tuttuja asioita.
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7.2 Tybhyvinvointi hoivakodissa

Avoimissa kysymyksissa vastaukset olivat hyvin samankaltaisia vastaajan iasta,
koulutuksesta tai alan tyOkokemuksesta riippumatta. Kuviossa 1 on lueteltu
yleisimmat sanat, joilla vastaajat kuvasivat vaikuttavansa omaan ty6hyvinvoin-
tiinsa. Prosenttiluku kertoo, kuinka suuri osa vastaajista oli maininnut kyseisen

asian.

PALAUTTEEN ANTAMINEN JA
VASTAANOTTAMINEN

HYVA VUOROVAIKUTUS

RITTAVA LEPO

POSITIIVINEN ASENNE 30%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

KUVIO 1. Mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiin

Vastaajien (n19) mukaan tarkeimmat tavat, joilla he vaikuttavat omaan tyohy-
vinvointiinsa, ovat riittdva lepo, hyva vuorovaikutus, positiivinen asenne ja pa-

lautteen antaminen ja vastaanottaminen.
Olemalla itse positiivinen ja avoin. Keskustelemalla tydyhteison
muiden jasenten kanssa.
Rakentavasti keskustelemalla. Ei takana puhumista.

Omasta fyysisesta ja henkisesta kunnosta huolehtiminen. Riit-
tava lepo.

Hyva vuorovaikutus. Ottamalla tydkaveri huomioon. Oma asen-
ne ratkaisee.

Kannustan ja kuuntelen tydkavereitani. Annan ja otan palautetta
tyokavereilleni.

En osallistu selén takana “ldyhaamiseen”. Yhteisten pelisaanto-
jen noudattaminen. Oman ammattitaidon yllapitaminen ja kehit-
tdminen
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Kuviossa 2 havainnollistetaan organisaatiomuutoksien vaikutusta tyohyvinvoin-
nissa. Vaikuttavuuden olemme ilmaisseet vaihtelevaisena, positiivisena ja nega-

tilvisena tunteena.

JATTI VASTAAMATTA

VAIHTELEVAISESTI

VAIKUTTAVUUS POSITIHVISESTI

VAIKUTTAVUUS NEGATIVISETI

KUVIO 2. Organisaatiomuutosten vaikuttavuus tyéhyvinvoinnissa

Vastanneista (n19) suurin osa koki vaikuttavuuden tyGhyvinvointiin negatiivise-
na ja vain muutama koki muutoksen vaikuttavuuden positiivisena. Vastaajista
kolmasosa jatti vastaamatta kysymykseen. Vastaajat kommentoivat organisaa-

tiomuutosta seuraavasti:
Ty6hyvinvointi heikentynyt. Tyontekijoiden vaihtuvuus sairaslo-
mien vuoksi.

Tyontekijoiden ja asukkaiden vaihtuvuus on vaikuttanut tyéhy-
vinvointiin. Stressaavaa. Kiireesta johtuva vasymys.

Kaikenmoiset sijaiset. Sijaisten opettamisen koen raskaaksi,
kun ei itsekkdan osaa. Ajoittain stressaavaa, jonka vuoksi etsin
uutta tyopaikkaa.

Tyodnkuva on selkeytynyt ja tydkaverit vakiintuneet.

Vaihtelevaa. Ajoittain vasymysté tyovuorojen takia.

Kiire ja riittamattomyyden tunne olivat arkipdivda mutta nyt ti-
lanne on muuttunut.

Oma tyonteko on helpottunut ja tydyhteisoja ja sen valeja.
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Kuviossa 3 on lueteltu sanoin suurimpia haasteita tyéhyvinvoinnin paranta-
miseksi. Prosenttiluku kertoo, kuinka suuri osa vastaajista oli maininnut kysei-

sen asian.

JATTI VASTAAMATTA

KIIRE

VUOROVAIKUTUS
HOITAJIEN SITOUTUMINEN
HOITAJIEN MITOUTUS
TYOVUORO SUUNNITTELU

TYO MORAALI

YHTEISET PELISAANNOT 24%

5% 10% 20% 25% 30%

KUVIO 3. Suurin haaste ty6hyvinvoinnin parantamisessa tyoyhteisossa

Vastaajista (n17) suurin osa koki vuorovaikutuksen ja yhteisten pelisaantdjen
puuttumisen suurimpana haasteena. Noin kolmas osa koki tydvuorojen suunnit-
telun ja hoitajien sitoutumattomuuden haasteellisena. Vastaajat kommentoivat

suurimmista haasteista seuraavasti:

Yhteisten pelisdantdjen kiinni pitdminen ja Tydaikaergonomian
toteutumattomuus eli, "aamu-ilta-aamu-ilta..”. Tybévuorot tuntu-
vat talléin raskailta samoin kuin seitseman paivan tyévuoroput-
ket.

Tybkavereiden kunnioittaminen, ty6hon sitoutuminen ja hyvan
vuorovaikutuksen puutteellisuus.

Kun kiireellisyys vahenee, niin tydhyvinvointi paranee silloin on
aikaa tehda oma tyo alusta loppuun asti.

Ty6 moraali ja ty6hon sitoutumattomuus.

Tybdvuoroergonomian huomioiminen, mygs sovittujen saantdjen
noudattaminen.

Joskus tuntuu, ettéa yhteen hiileen puhaltaminen on haastavaa
ja etta tyotoverit kuuntelisivat toisiaan.



34

8 OPINNAYTETYON LUOTETTAVUUS JA EETTISYYS

Lahdekirjallisuuteen valikoimme mahdollisimman uusia kirjoja, jotta niissé olisi
tuorein tutkimustulos. Mukana on myds hieman vanhempia teoksia, joita pide-
tdaan edelleen ajantasaisina. Internet-sivuissa huomioimme vain mahdollisim-

man luotettavat lahteet.

Luotettavuutta tydssdmme varmistimme kayttamalla kirjoittajan tunnettavuutta
ja arvostettavuutta. Tutkimusten totuudellisuudella ja puolueettomuudella on
merkityksensa. (Hirsijarvi ym. 2009, 113-114.)

Eettinen vastuullisuus pitaa sisallaan laadullisen tutkimusaineiston hankinnan ja
tutkimuksen kaikkien vaiheiden tarkan ja rehellisen toteuttamisen. Tutkijan on
tuotava ilmi tutkimusaiheitaan koskevat valinnat ja niiden perustelut. Hoitotie-
teen tutkimusetiikan tulee olla sopusoinnussa paitsi yleisen tutkimuksen etiikan

my0s hoitotydn etiikan kanssa. (Krause & Kiikkala 1996, 64—67.)

Kyselytutkimuksessa on tarkeaa ottaa huomioon, etta vastaajilla on kysymysten
edellyttama tieto, vastaaja ymmartaa kysymykset oikein ja haluaa antaa kysy-
myksiin liittyvan tiedon. (Kananen 2010,94) Kyselylomakkeiden analysointi to-
teutettiin nimettdmasti ja vastaukset kasittelimme yleisella tasolla, jotta vastaa-

jaa ei voi tunnistaa.

Tyoyhteisolle antamamme kyselyn mukana jokainen vastaaja sai saatekirjeen,
jossa kerrottiin tydmme tarkoitus ja huoneentaulun sisaltd. Saatekirjeessa ker-
roimme myas, ettd havitamme vastaukset asianmukaisesti analysoinnin jalkeen.

Opinnaytetydomme kyselyyn osallistuminen oli henkilokunnalle vapaaehtoista.
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9 POHDINTA

Opinnaytetydmme aihe nousi arkisesta tydstamme. Aiheena tydhyvinvointi kiin-
nosti meita molempia ja halusimme perehtya aiheeseen tarkemmin. Toivomme,
ettd opinnaytetydomme antaa muillekin uutta ajateltavaa tyéhyvinvoinnista, kos-
ka tutkijat ennustavat, ettd muutokset ovat tulleet jaadakseen. Tarkoituksemme
ei ollut tehda muutoksesta negatiivista, vaan tydmme avulla halusimme tehda
muutoksesta positiivisen kokemuksen. Toivoisimme, ettd tydyhteisossa kaikki
viestittaisivat samaa asiaa. Uskomme siihen, ettd muutos on myoénteinen ja or-

ganisaatiota rikastuttava asia.

Kirjoittaminen ja tiedon hakeminen opinnaytety6hdn on ollut suhteellisen vaiva-
tonta, koska tyohyvinvoinnista 10ytyi paljon kirjallisuutta, jopa niin paljon, etta
tyon tarkoitus taytyi pitda koko ajan hyvin mielessa, ettemme ajautuneet harha-
teille. Perehtyessamme tutkimuksen tekemiseen liittyvaan Kkirjallisuuteen huo-
masimme, ettd eteen tuli paljon haastavia kasitteitd. Analysointivaiheessa ol
vaikeaa aluksi hahmottaa, mitd metodeja tassa tutkimuksessa voidaan kayttaa.
Epavarmuus metodista aiheutti hetkellisen uskon puutteen tutkimuksen analyy-

sivaiheen onnistumisesta.

Opinnaytetydbmme aikana jacimme toisillemme tietoa mahdollisista l&hteista.
Kumpikin tydskenteli oman aiheen piirissa, yhdessa kokosimme materiaalit yh-
teen. Pidimme saanndllisin véliajoin palavereja tydbmme merkeissa. Koimme

aikataulujen ja niiden yhteensovittaminen olevan ajoittain haasteellista.

Tyoyhteisda kaytimme hyodyksi tybmme arvioinnissa, mutta yhteistyota olisim-
me toivoneet enemman. Meille jai tunne kyselymme vastauksien perusteella,
ettei kaikki olleet kiinnostuneita asiasta, vaikka aiheemme koettiin ajankoh-
taiseksi ja tarkeaksi. Huoneentaulumme tarkoitus on herételld ja muistutella
ajoittain niin esimiesta kuin tyontekijoita tarkeista tyohyvinvointiin liittyvista asi-

oista.
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Paljon tehdaan erilaisia tutkimuksia organisaatiomuutoksien vaikutuksista tyon-
tekijdiden hyvinvointiin ja terveyteen. Uskomme, ettd opinndytetydbmme antaa
terveysalan opiskelijoille ajateltavaa siihen, miksi hyvinvointia tulee arvioida ja
miksi tybhyvinvointia tulee pitaé tarkednad. Organisaatiomuutoksissa on tarkeaa,
ettd tyOyhteisoissa uskalletaan olla oma itsensa ja sanoa mita ajatellaan, koska
vain avoimuudella tydyhteisfssa pystytaan etsimaan ratkaisuja ja entista pa-

rempia toimintatapoja.

Opinnaytetydmme edetessa meille viela paremmin selkeytyi se, ettd tyohyvin-
vointiin panostaminen on taloudellisesti kannattavaa. Se on myds keskeinen
keino pidentaa tyduria ja my6s saastda ennenaikaisten elakkeiden kustannuk-
sissa. Saimme myds vahvistusta siihen, ettéa hyvinvoivassa tydyhteiséssa henki-

|6ston halu olla toissa lisdéantyy seka motivaatio ja sitoutuminen kasvavat.

Omassa ajattelutavassamme on tapahtunut paljon muutosta. Opinnaytetydmme
ansiosta olemme tiedostaneet myos sen, ettd esimies ei yksin voi rakentaa yh-

teisollista ilmapiiria, vaan siihen tarvitaan kaikkia tydyhteison jasenia.

Kiireinen elamanmeno, yhteiskunnan vaatimukset seka jatkuvat muutokset ovat
lisdnneet ahdistusta perheisséa ja tyOpaikoilla. Naitéa asioita varmasti tulemme
kohtamaan terveydenhoitajan tydssamme. Kasaantuneet ongelmat johtavat
usein huolikierteeseen. Toivomme, etta opinnaytetydomme jalkeen pystymme
paremmin ohjaamaan ja heuvomaan asiakkaita, miten tulisi toimia, jotta tyohy-

vinvointi sailyisi.

9.2 Tulosten pohdinta ja johtopaatokset

Paasaatoisesti vastaajat olivat osittain samaa mielta, ettd huoneentaulun kayt-
téonotto olisi mahdollista tydyhteisdssa, ja yli puolet koki huoneentaulun selke-
aksi ja konkreettiseksi, mutta jaimme kuitenkin kaipaamaan enemman peruste-

luita tai parannusehdotuksia, silla saimme vastauksia ainoastaan kahdelta vas-



37

taajalta. Taman perusteella voimme todeta huoneentaulun olevan ty6elamalah-

téinen seka ajankohtainen.

Kyselymme avoimissa kysymyksissa vastaajat kasittelivat vain alaistaitoja mutta
eivat esimiestaitoja. Toteamme vastaajien olevan talla hetkella tyytyvaisia esi-
miestaitoihin ja esimiesty0hon, mutta samalla toteamme taltd osin kyselymme

kysymysten muotoilun jaaneen puutteelliseksi.

Tybhyvinvointia kannatteleviksi tekijoiksi vastaajat nostivat palautteen antami-
sen ja vastaanottamisen, positiivisen asenteen, hyvan vuorovaikutuksen ja riit-
tavan levon. Nama asiasanat painottuivat myos kirjallisuuskatsauksessamme.
Nama koetaan tarkeiksi vaikuttaviksi tekijoiksi, jotta tyéhyvinvointi paranisi ja

sailyisi hyvana.

Vastanneista suurin osa koki organisaatiomuutoksen vaikuttavan tyéhyvinvoin-
tiin negatiivisesti. Mielestamme esimiehen ja alaisen valinen puutteellinen vuo-
rovaikutussuhde ja tyOyhteison ilmapiirin avoimuus vaikuttaa negatiivisen muu-

toksen syntymiseen.

Uskomme, etta henkilot jotka eivat olleet lukeneet tehtavamme teoriaosuutta,
heidan oli talldin vaikeampaa ymmartdd huoneentaulua kokonaisuudessaan.

Tama nakyi myods vastausten tulkinnoissa.

9.3 Jatkotutkimushaasteita ja kehitysehdotuksia

Kyselyssdmme nousi merkittdvimmaksi tydhyvinvointia tukevaksi tekijaksi tyo-
yhteisdn vuorovaikutus ja positiivinen asenne muutoksien aikana. Tasta huomi-
osta nousi idea tutkia hyvan tydyhteison toimintaperiaatteita, esim. ammatilli-
suutta, avoimuutta, erilaisuuden kunnioittamista tydyhteisdissa seka& miten
myonteinen ajattelutapa vaikuttaa koko tytyhteis6on. Ne eivét ole mielestdmme
itsestddn selvia asioita vaan vaativat usein opettelua. My6s palautteen antami-

nen ja vastaanottaminen koettiin tydssamme tarkeaksi tyéhyvinvointia ajatellen.
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Tulosten perusteella voidaan tehda myos joitakin toimenpide-ehdotuksia ty6hy-

vinvoinnin kohentamiseksi tyoyhteisdssa.

Riittavalla levolla koettiin olevan melko suuri merkitys kyselyssamme ty6hyvin-
vointiin. Pohdimme myds minkélaisia valmiuksia johdolla on tunnistaa tyonteki-
joiden liiallisen kuormittumisen merkkeja ja miten niihin tulisi reagoida. Kyselys-
samme 26 % vastanneista jatti vastaamatta, miten organisaatiomuutos vaikut-
taa tyohyvinvointiin. Koemme kysymyksen ajankohtaiseksi ja tarkeéaksi, siksi

jatkotutkimushaasteena voisi olla tydhyvinvoinnin kehittdminen.
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LIITE 1: Saatekirje yhteistyokumppanille kyselylomakkeen mukana

Arvoisa vastaanottaja,

Olemme kolmannen vuoden terveydenhoitaja opiskelijoita Helsingin Diakonia-
ammattikorkeakoulusta. Teemme yhteistydssa tydyhteisonne kanssa opinnaytetytn, jonka
aiheena on ty6hyvinvoinnin tukeminen organisaatio muutoksen aikana. Opinnaytetyon ta-
voitteena on kehittaa tyoyhteison ilmapiiria, tyohyvinvointia ja yhteistyota esimiesten ja
tyontekijoiden valilla. Keraamastamme kirjallisuuskatsauksesta luomme tydyhteis6on huo-
neentaulun. Huoneentaulussa nostamme tarvittavat tyOkalut hyvan tydyhteisén toimimi-
seen. Suoritamme opinnaytetydhomme liittyen lomakekyselyn tydyhteisdssanne. Lomake-
kyselyn tarkoituksena on kerata tietoa mitka ovat ne tarkeat seikat tydyhteiséssanne, jotta

tyohyvinvointi sailyisi.

Lahestymme saatekirjeellamme teitda, koska toivoisimme osallistumistanne kyselyyn. Kyse-
ly taytetaan nimettdmana ja vastauksia kaytetddn ainoastaan tata opinnaytetyota varten.
Kysely on vapaaehtoinen ja se toteutetaan 14.9-20.9.2015. Arvioitu vastaamisaika on noin
15 min. Lomakekyselyn tulokset analysoidaan ja kootaan osaksi opinnaytetytta. Kysely-
lomakkeet havitetddn sen jalkeen, kun olemme koonneet vastauksista kokonaisuuden.
Opinnaytetydmme olisi tarkoitus julkaista joulukuussa 2015 ja se tulee olemaan luettavissa

verkkodokumenttina Theseus-ammattikorkeakoulujen opinnaytety6 verkkokirjastossa.

Kyselyyn vastaamalla voitte antaa arvokasta tietoa muutosprosessin aikana huomioitavas-

ta tydhyvinvoinnista ja arvioinnista seké kehittamista varten.

Jos teilld on kysyttavaa, voitte ottaa yhteyttd meihin.

18.2.2015 Lahdessa

Ystavallisin terveisin,

Marika Nuutinen Sirpa Sillanpéa

marika.nuutinen@student.diak.fi helena.sillanpaa@student.diak.fi
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LIITE 2: Huoneentaulusta kyselylomake

Ika:

Koulutus:

Alan tyokokemus:

1. Huoneentaulussa on huomioitu riittavasti johtamistaitoja?
2. Huoneentaulussa on huomioitu riittdvasti alaistaitoja?
3. Huoneentaulun kayttdonotto on mahdollista tydyhteisossa?

4. Huoneentaulu on konkreettinen ja selkea?
Jos ei, niin perusteletko

taysin

osittain

en O0Saa

eri mieltd eri mieltA sanoa

O

o
0O
O

0)

(0
0O
O

0)

(0
0O
O

osittain
samaa mielta

0)

O
O
O
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taysin
samaa mielta

0)

O
O
O

5. Miten voit itse vaikuttaa tydhyvinvointiisi?

6. Miten muutokset organisaatiossa ovat vaikuttaneet ty6hyvinvointiisi?

7. Mik& mielestasi on suurin haaste tyéhyvinvoinnin parantamisessa tyéyhteisossasi?

Kiitos vastauksestasi, Sirpa ja Marika



LIITE 3: Huoneentaulu

YHTEINEN TUKIPYLVAS

¢ Yhteinen tavoite ja selkedt tehtavankuvat muutoksessa auttavat sitoutumaan
tyohon paremmin. Tulokset saadaan yhteistyolla.

¢ Avoin, erilaisia mielipiteita salliva ja kuunteleva keskusteluilmapiiri auttaa
vahentamaan muutos-vastarintaa. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa.

e Mydnteisyys ja oman osaamisen jatkuva kehittaminen antaa uskoa muutokseen ja

oman roolin I6ytymiseen.

¢ Huolellisesti suunniteltu ja toteutettu aikataulutus muutoksesta seka tyéntekijoiden

ottaminen mukaan muutoksen suunnitteluun, parantaa muutosmyonteisyytta.

ESIMIES

e Uudistun ja toimin joustavasti
¢ Kuunteleminen, huomioiminen

¢ Avoin, vuorovaikutuksellinen
keskustelu

¢ Tyontekijoiden jaksamisesta ja
hyvinvoinnista huolehtiminen

¢ Oikeudenmukaisuus, tasapuolisuus

» Tyotekijoiden ja tydyhteison
tukeminen

¢ Luottamuksen arvoinen

¢ Annan ja otan palautetta

ALAINEN

e Motivoitunut, luotettava, sitoutunut
ja ammatillinen osaaminen

e Taitoa ja kykya toimia tyoyhteisdssa
taysivaltaisena jasenena.

e Pyrit pitamadn asenteen
positiivisena

e Teet oman tyosi mahdollisimman
hyvin

e Autat tarvittaessa tyoyhteisosi muita
jasenia, myos esimies tarvitsee
tukea

e Huomioithan muidenkin mielipiteet
e Olet aktiivinen
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