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Sosiaali- ja terveydenhuollossa muutokset ovat arkipaivaa ja toimintoja seké palveluja kehitetaan
jatkuvasti sujuvimmiksi. Tyon ja toimintojen onnistumisen mahdollisuuksia on ldydettavissa tyossa
osaamisen lisaksi tydyhteison tydeldamataidoista. Tydyhteison toimintatavat heijastuvat asiakastyy-
tyvaisyyteen, tyohyvinvointiin seka organisaation menestykseen. Taman vuoksi tyoelamataito-
osaamista on perusteltua kehittaa tydyhteisoissa.

Kehittamistyo toteutettiin kehittamistutkimuksena yhteistyossa Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoito-
piirin kanssa. Siind yhdistyivat laadulliset ja maaralliset tutkimusmenetelmat seka kolmivaiheisuus:
lahtotilanne, kehittamisvaihe ja arviointi. Lahtotilanteessa tutkimuksellisessa osassa tarkoituksena
oli kuvailla ja selvittaa diagnostiikan vastuualueen henkilokunnan tydelamataito-osaamista. Kehit-
tamisvaiheessa tavoitteena oli luoda kayttajalahtoisesti tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti.
Pitkan aikavalin tavoitteena oli vahvistaa ja kehittaa henkilokunnan tydelamataito-osaamista.

Lahtotilanteessa maarallinen aineisto kerattiin tekemalla kysely diagnostiikan henkilokunnalle. Ky-
selyn tulokset analysoitiin ja esiteltin asiantuntijaryhmille. Ryhmat oli muodostettu diagnostiikan
henkilokunnasta ja jaettu asemansa mukaan tyontekijoihin seké esimiehiin. Kehittamisvaiheessa
laadullinen aineisto saatiin asiantuntijaryhmien teemahaastatteluilla. Haastattelut analysoitiin sisal-
Ion analyysimallia apuna kayttaen. Tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketin ensimmainen versio
tehtiin kirjallisuuden, kyselyn tulosten ja haastattelujen pohjalta. Arviointivaiheessa asiantuntijat an-
toivat paketista palautetta, minka jalkeen lopullinen tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti valmis-
tui. Kehittamistyona syntynyt paketti sisalsi teoriaa, toimintamalleja, erilaisia tyokaluja seka videon
ja julisteen. Paketin nimeksi tuli: Hyva ty6ilmapiiri tarvitsee juuri sinua.

Pakettiin tutustumalla ja sen tyokaluja kdyttdmalla henkilokunnan on mahdollista vahvistaa ja ke-
hittaa omia tyoelamataitojaan. Tieto- ja tydkalupaketti sisallytettiin diagnostiikan vastuualueen yh-
teiseen kayttoon tarkoitetulle tydasemalle koko henkildkunnan ulottuville.

Kehitettya pakettia ja sen tyokaluja voidaan hyodyntaa diagnostiikan lisaksi sen ulkopuolisilla osas-
toilla. Jatkotutkimusaiheena voisi tarkastella, miten tieto- ja tyokalupaketin kehittaminen on vahvis-
tanut tai kehittanyt henkilokunnan tybelamataitoja.
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Changes are mundane in the field of social- and healthcare and functions and services are devel-
oped more proficient continuously. Opportunities for success in work and functions can be found
in workplace skills in addition to working skills of staff. The practices of a workplace reflect in cus-
tomer satisfaction, wellbeing at a workplace and success of an organization. This is why it is rea-
sonable to develop and increase workplace skills at workplaces.

This development work was carried out as a development study in cooperation with Northern Os-
trobothnia Hospital District. It combined qualitative and quantitative research methods as well as
three stages of start, development and evaluation. At start phase research aimed to define and
describe the workplace skills of diagnostics department staff. In development phase the aim was
to create a user-oriented manual with knowledge and tools for workplace skills and finally in long
term to strengthen and develop workplace skills of staff.

At start phase quantitative data was gathered by doing a questionnaire to diagnostics department
staff. The results were analyzed and presented to expert groups. Groups were gathered from diag-
nostics department staff and divided based on status to employees and supervisors. In develop-
ment phase qualitative data was gathered by interviewing expert groups. Interviews were analyzed
using content analysis. Manual with knowledge and tools for workplace skills first draft was made
based on literature, questionnaire results and interviews. In evaluation phase expert groups gave
feedback on the manual and based on that the final version of the manual was concluded. The
manual that was a result of development work consists of theory, practices, different tools and a
video and a poster. The manual was named: Good atmosphere at a workplace is down to you.

By familiarizing and implementing the tools of the manual staff has the chance to strengthen and
develop their workplace skills. Manual with knowledge and tools for workplace skills was stored on
common database where it is accessible by the whole staff of diagnostics department.

The manual can be utilized in other departments in addition to diagnostics. As a further study one
could survey the level of strengthening and development of workplace skills of staff.

Keywords: Workplace skills, development work, manual with knowledge and tools, user-oriented
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1 JOHDANTO

TyOelamataidoilla tarkoitetaan ominaisuuksia, joita ihminen tarvitsee tydssaan osaamisen ja tekni-
sen tyotaidon lisaksi. Naita voivat olla esimerkiksi asiakaspalveluhenkisyys, yhteistyotaidot, positii-
vinen asenne ja halu kehittyd. Teknisia tyotaitoja eli substanssiosaamista voi olla esimerkiksi oh-
jelmointitaito tai jonkin laitteen kayttotaito. Tyoeldmataitoja eli niin sanottua prosessiosaamista tar-
vitaan, jotta oma osaaminen saadaan hyodynnettya tehokkaasti ja liitettya yhteen muiden tyonte-

kijoiden osaamisen kanssa. (Salminen 2015, 67-69; Aarnikoivu 2010, 7.)

Aarnikoivu (2010, 39) jakaa tydelamataidot kolmeen paateemaan, jotka ovat uranhallintaan liittyvat
taidot, tyotehtavaan littyva osaaminen ja yleiset tyotehtavasta riippumattomat taidot. Uranhallin-
taan liittyviin taitoihin kuuluvat ammatinvalinta- ja urasuunnittelutaidot, tydtehtavaan littyvaan osaa-
miseen kuuluu ammattitaito. Yleiset tyotehtavasta riippumattomat taidot on jaettu tiedollisiin ja op-
pimiseen liittyviin valmiuksiin, taitoihin ja kykyihin seka tyoyhteisotaitoihin. Tyoelamataidot kasitta-
vat laajan kokonaisuuden tydelamassa tarvittavia taitoja, mutta tassa kehittamistyossa halutaan
keskittya Aarnikoivua mukaillen tyotehtavaan liittyvaan osaamiseen eli ammatilliseen kehittymi-
seen seka tyotehtavasta riippumattomiin taitoihin, joita ovat muutoksenhallintataito seka tyoyhtei-
sotaitoihin liittyviin vuorovaikutustaitoihin. Ammatillista kehittymista on tassa tyossa tarkasteltu
oman ammatillisen kehittamishalun seka rakentavan palautteen antamisen ja vastaanottamisen
nakokulmasta. Muutoksenhallintataitoa on tarkasteltu itsensa johtamisen perspektiivista, seka vuo-
rovaikutustaitoja on pohdittu alais- ja esimiestaitojen, tunnetaitojen seka ristiriitatilanteiden ratkai-

sutaitojen kautta.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa tulevaisuudessa tapahtuvat muutokset, kuten vuoteen 2020 men-
nessa tehtava sote-uudistus, tulevat johtamaan palveluprosessien uudelleenarviointeihin ja toimin-
tojen jarkeistamisiin. Tydyhteison toimintaympariston muuttuminen edellyttaa osaamisen ja toimin-
tatapojen varmistamista. Tydn sujuvoittamisen ja toimintojen uudistamisen mahdollisuuksia on 16y-
dettavissa tydyhteisotasolla tapahtuvasta vuorovaikutuksesta. Siksi on perusteltua tarkastella tyo-
yhteis0ssa tapahtuvia asioita, joilla vaikutetaan tyon onnistumiseen, tydhyvinvointiin ja lopulta koko
organisaation toimintakykyyn. (Karhapaa, Laulainen & Kivinen 2015, 162.) Tutkimusten mukaan
tyoyhteison toimintatavat heijastuvat myds hoidon laatuun, potilasturvallisuuteen seka potilastyyty-
vaisyyteen (Niehoff 2005, 393-394; Bellou & Thanopoulos 2006, 27, 30; Podsakoff ym. 2009, 131-
133; Cypress 2011, 35-36).



Sote-uudistuksessa kuntien julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen jarjestamisvastuu siir-
tyy 18 uudelle maakunnalle ja uudistukseen liittyy valinnanvapaus. Mikali valinnanvapaus tulevai-
suudessa toteutuu, asiakas voi halutessaan valita maakunnan, yhtion, yksityisen sektorin tai jar-
jeston palvelun valinnanvapauden piiriin kuuluvissa palveluissa ja asiakasmaksu on kaikissa sama.
(Hallituksen reformi 2018, viitattu 17.4.2018.) Kansalaisten valinnanvapauden my6ta on syyta miet-
tia, miksi asiakas haluaisi valita juuri tietyn organisaation palvelut. Ammattitaidon ja tyossa osaa-
misen lisaksi tarkeat tydelamataidot kuten vuorovaikutustaidot ja positiivinen asenne ovat asiakas-
tydssa erityisen tarkeat. Miellyttava palvelu ja arvostava kohtelu jaavat asiakkaan mieleen ja tuovat
hanet todennakdisesti saman palveluntarjoajan luokse uudestaan. Voisiko olla, etta tyoelamatai-

toinen tyoyhteisd on tulevaisuuden tydmarkkinoilla vahvoilla myds muutoksessa.

Tama kehittamisty0 sai alkunsa Oulun yliopistollisen sairaalan (OYS) diagnostiikan vastuualueen
ylihoitajan ajatuksesta seka yhteisesta pohdinnasta OYS: n diagnostiikan vastuualueen henkilo-
kunnan tyoelamataitokasityksista seka -osaamisesta. Diagnostiikan vastuualueeseen kuuluu Ku-
vantaminen, Patologia seka Kliininen neurofysiologia. Vastuualueella tydskentelee hoitohenkild-
kuntaa (mm. hoitajia, sihteereita ja rtg-tukihenkil6itad), ladkareita ja muuta henkildstod, yhteensa
noin 300 henkiloa. Tassa tutkimuksessa henkilokunta jaettiin tyontekijoihin ja esimiehiin. Tyonteki-
joihin kuuluivat kaikki ne henkil6t, jotka eivat tehneet tydkseen esimiestyota ja esimiehiin kuuluivat
ne henkilot, jotka esimiestyota tyokseen tekivat. Taman kehittamistyon lahtotilanteen tutkimuksel-
lisen osan tarkoituksena oli kuvailla ja selvittdd OYS: n diagnostiikan vastuualueen henkilokunnan
tyoelamataito-osaamista. Kehittamisvaiheen tavoitteena oli luoda kayttajalahtoisesti tydelamataito-
jen tieto- ja tyOkalupaketti, jonka avulla diagnostiikan henkilokunnan tyoelamataitoihin littyvaa am-
matillista osaamista olisi pitkalla aikavalillda mahdollista vahvistaa ja kehittaa. Tieto- ja tyokalupa-
ketti tydelamataidoista luctiin kirjallisuuden, henkilokunnan nakemysten seka asiantuntijaryhmien

kehitysideoiden pohjalta.



2 TYOYHTEISON TYOELAMATAIDOT TERVEYSALALLA

TyOelamataidot tarkoittavat kaikkia niita taitoja, kykyja ja valmiuksia, joita tydeldmassa toimimiseen
tarvitaan. Tyossa menestyminen ja tydhyvinvointi selittyvat usein tydelamataitojen hallinnalla. (Aar-
nikoivu 2010, 7.) Menestyminen edellyttda ammattimaista suhtautumista omaan ty6hon, tyonanta-
jaan ja tyotovereihin. Ammattilainen osaa suhtautua tydhonsa ja siihen liittyviin tilanteisiin harkitse-
vasti, omaa kayttaytymistaan halliten. Han kykenee hillitsemaan tunnereaktioitaan tyo- ja asiakas-
tilanteissa ja tuntee tervetta ylpeytta omasta ammattitaidostaan seka pyrkii kehittymaan jatkuvasti
taitavammaksi. Han ymmartaa tyonsa merkityksen ja on toiminnassaan joustava ja yhteistyohalui-
nen. TyGelamataitoja voi opetella ja ne kehittyvat koulutuksen, tiedostamisen ja harjaantumisen
kautta. (Salminen 2015, 70-72.) Virtasen ja Tynjalan (2015, 2) tutkimuksen mukaan tydelamataitoja
ei opeteta korkeakouluissa riittavasti, minka vuoksi joidenkin tyontekijoiden tyoelamataidot voivat
olla puutteellisia. Musa, Mufti, Latiff & Aminin (2010, 566-572) mukaan opiskelijoiden tulisi ennen
tyoelamaan astumistaan kehittaa tiimityoskentelytaitoja, ristiriitatilanteiden hallintaa, paatoksente-

kotaitoja seka vuorovaikutustaitoja, jotta he menestyisivat tyossaan.

Menestyminen erilaisissa tyotehtavissa ei ole yksinomaan riippuvainen koulutuksesta, kokemuk-
sesta tai siita, miten tyd ja organisaatio vastaavat toiveita. Suuri merkitys onnistumiselle on asen-
teilla, motivaatiolla ja tavalla toimia yhteistydssa muiden ihmisten kanssa. Tydyhteisotaitojen pe-
ruspilareita ovat muun muassa reiluus, tunnollisuus, luottamus seké aloitteellisuus ja itsensa kehit-
taminen. Naiden pilareiden vahvuus on pitkalle asenteista kiinni. (Surakka & Rantanen 2013, 24.)
Tyonantaja ei valttamatta aina etsi tyoyhteisoonsa osaajaa, vaan hyvalla asenteella varustettua

tydntekijaa. Tyotaidot voi oppia, jos asenne on kohdallaan. (Duunitori 2017, viitattu 29.3.2017.)

Alais- ja esimiestaidot ovat toisiaan taydentavia tydyhteisétaitoja (kuvio 1). Niiden avulla luodaan
edellytyksia toimivalle ja kehittyvalle tydyhteisélle. Alaistaidot ovat taitoja, jotka liittyvat alaisena
seka tyoyhteison jasenena toimimiseen. Esimiestaidot pitavat sisallaan taitoja, jotka liittyvat ihmis-
ten ja asioiden johtamiseen. On hyva huomioida, etta alais- ja esimiestaidot pitavat sisallaan osin
samoja asioita. (Aarnikoivu 2010, 69; Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 19.) Ty6elamataidot
koskettavat tyopaikkojen koko henkilokuntaa ja niita odotetaan jokaiselta tydyhteison jasenelta.
Esimiehella ja tyontekijalla on tydyhteisdssa kuitenkin erilainen rooli, jotka halutaan ottaa huomioon
tassa kehittamistyossa. Jotta voidaan hahmottaa kokonaiskuva kummankin rooleista ja odotuksista



tydyhteis6ssa, halutaan perehtya seka alaistaitoihin etta esimiestaitoihin. Sana alainen saa aikaan

vahattelevan vaikutelman, joten tassa tyossa alaisesta kaytetaan sanaa tyontekija.

Alaistaidot

Tydyhteisotaidot

KUVIO 1. Hyvillé alais- ja esimiestaidoilla luodaan ty6yhteisétaitoinen henkilékunta. Léhde: Mukail-
len Aarikoivu (2010, 69). (kuva:pixabay)

Toimivassa tydyhteisdssa on hyva ilmapiiri ja vuorovaikutus sujuu koko tydyhteison kanssa. Kaikilla
on yhteinen pad@maara, tyo koetaan mielekkaaksi ja sita arvostetaan. Esimies on kannustava ja tyot
on organisoitu tasapuolisesti. (Jabe 2012, 11; Tydterveyslaitos 2017, viitattu 2.3.2017.) Tydyhtei-
sotaidot kuuluvat olennaisesti tyoyhteisoon. Menestyvassa tyoyhteisossa noudatetaan yhteisia pe-
lisdantoja, arvostetaan tyotovereita ja esimiesta seka hallitaan vuorovaikutustaidot. (Tyoéturvalli-
suuskeskus 2016, viitattu 2.3.2017).

21  Ammatillinen kehittyminen

Tyoelamassa kehittyminen vaatii jatkuvaa oman osaamisen yllapitamista ja halua kehittya. Tyoyh-
teisossa itseaan kehittava ihminen on arvokas resurssi ja hanen osaaminen hyodyttaa koko tyoyh-
teisoa. Henkilosto, joka on innostunut kehittdmaan itseaan, varmistaa organisaation tulevaisuuden
osaamistarpeet ja mahdollistaa sopeutumisen tulevaisuuden muutoksiin. (Surakka & Rantaméki
2013, 29.) Ammatilliseen kehitykseen tahtdéva henkild osoittaa halukkuutensa oppimiseen ja tai-
tojensa kehittdmiseen. Han asettaa itselleen tavoitteita ja ottaa oppia seka onnistumisistaan, etta
virheistaan seka hankkii palautetta ja kasittelee sen rakentavasti. (Salminen 2015, 195-196.) Kurtin

(2012, 12, 186-197) mukaan kokenutta hoitohenkilostoa voidaan pitdd monin tavoin tydyhteison
10



tietopankkina. Elakoitymisen vuoksi terveydenhuollon tehtavista pois siirtyvien hoitajien mukana
katoaa valtava maara hoitotyohon liittyvaa tietotaitoa, niin sanottua hiljaista tietoa. Hiljaisen tiedon
nakyvaksi tekeminen tyoyhteisossa on sen kehittymisen kannalta ensiarvoisen tarkeaa ja ajankoh-
taista seka se on yksi organisaation menestystekija. Hiljaisen tiedon hyodyntamisen edellytyksia
voidaan lisata kehittamalla tyoyhteison tiimien kaytanteita, jotka lisaavat vuorovaikutusta tiimin si-
salla ja niiden valilla. Henkilokuntaa tulisi kannustaa kertomaan tyostaan reaaliaikaisesti tyoyhtei-
sOssa seka tiimin omissa palavereissa, joissa keskustellaan tyohon liittyvista haasteista ja pyritaan

kehittdmaan ratkaisuja toimintatapojen muuttamiseksi.

Paavastuu oman ammattitaidon yllapitamisesta ja kehittamisesta on henkildlla itsellaan. Tyonan-
taja voi tarjota osaamista vahvistavaa koulutusta, mutta ei pakottaa ketaan oppimaan. Tyopaikoilla
tapahtuu valtaosa kehittamistoimista, joita on esimerkiksi mentorointi, tydnkierto seka kehityskes-
kustelut. Tydnantaja varmistaa ja voi perehdyttaa teknisen osaamisen tyopaikoilla, mutta yleensa
itse tyoelamataitojen opettelu ja& henkiloston omalle vastuulle. Tyoelamassa menestyakseen

oman ammattitaidon yllapitdminen on erityisen tarkeaa. (Salminen 2015, 193-194; Jabe 2012, 74.)

Menestyvan organisaation onnistuminen ja kehittyminen edellyttavat panostusta niin organisaati-
olta, esimiehilta kuin tyontekijoilta. Tydssaan onnistuakseen esimies tarvitsee mahdollistavia puit-
teita organisaatioltaan. Lisaksi tarvitaan tyontekijoita, jotka tekevat oman osuutensa, tiedostavat
oman toimintansa merkityksen ja auttavat tyOyhteisoa paasemaan tavoitteisiinsa. Hyva esimiestyo
syntyy vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Esimiestaitojen ohella laadukkaan esimiestyon
toteutuminen edellyttaa myos alaistaitojen lasnaoloa. Perinteisesti johtaminen on mielletty esimies-
tehtdvaan, mutta tydyhteisdssa jokaisen tulisi osata johtaa ja motivoida itsedan. (Manka & Manka
2016, 24; Aarnikoivu 2013, 31, 109.)

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito

Kyky antaa ja vastaanottaa palautetta on tyoyhteison kehittymisen kannalta tarkea taito. Palaut-
teella halutaan joko vahvistaa haluttua toimintaa tai korjata toimintaa parempaan suuntaa. Ei ole
olemassa myonteista tai kielteista palautetta, vaan kaikki palaute on pohjimmiltaan vahvistavaa tai
kehittdvaa. (Salminen 2015, 136-143.) Kiittdminen on eras tehokkaimmista tavoista vaikuttaa mui-
den ihmisten kayttaytymiseen ja se vahvistaa niin kiitoksen saajan kuin antajankin hyvinvointia
(Surakka & Rantamaki 2013, 115). Palautteen anto ei ole pelkéstaan esimiehen tehtava, vaan se
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kuuluu koko tydyhteison vastuulle. Jokainen tarvitsee palautetta, siitd miten on tyéssaan suoriutu-
nut ja mita itse kultakin odotetaan. Palaute on keskeinen tekija tyossa kehittymiseen ja oppimiseen
ja se vaikuttaa myos tyohyvinvointiin. Palaute mahdollistaa oman tyon arvioinnin, virheiden korjaa-

misen ja onnistumisen kokemukset. (Rauramo 2012, 135-136; Manka 2007, 19.)

Palautteen avulla saadaan tietoa siitd, mita tehdaan hyvin ja mita voitaisiin tehda paremmin. Saatu
palaute muokkaa kasitysta henkilosta itsestaan. Mikali osaa antaa ja vastaanottaa palautetta ra-
kentavasti, on hyvat mahdollisuudet kehittya haluamaansa suuntaan ja parjata tyéelamassa. Vah-
vistavan palautteen antaminen on yleensa helppoa, kun taas rakentavan palautteen antaminen
koetaan usein haasteelliseksi. Koskaan ei voi olla varma, kuinka toinen vastaanottaa palautteen.
Osa vastaanottajista voi suhtautua hyokkaavasti, osa jahmettyy tai puolustautuu. Vain pieni osa
osaa ottaa palautteen vastaan ja hyotya siitd. (Salminen 2015, 144-146; Surakka & Rantamaki
2013,116.)

Korjaava palaute tulisi antaa mahdollisimman myonteisesti, positiivisesti vaikuttamalla. Myonteinen
lahestymistapa edistaa turvallisuudentunnetta ja vahentaa tarvetta puolustautua. Myonteisyys
edistaa uuden oppimista ja vaikuttaa talla tavalla ihmisen ajatteluun ja sita kautta toimintaan. Vaa-
ran toimintatavan osoittamisella opitaan, miten epaonnistutaan. Sen sijaan olisi hyva pohtia, miten
jatkossa voidaan onnistua paremmin. (Salminen 2015, 147-149.) Besieuxn (2017, 435-439) tutki-
muksen mukaan tyontekijoiden tulisi huomioida nelja eri vaihetta, jotta he osaisivat hyddyntaa saa-
maansa korjaavaa palautetta. Vaiheet ovat palautteen vastaanotto, sen prosessointi itsetutkiske-
lulla, suunnitelma muutoksesta ja muutoksen toteutus. Nelja vaihetta lapi kaytyaan palautteen vas-

taanottajan on helpompi korjata haluttua muutosta.

Tyontekija ja esimies voivat yhdessa kehittaa ammatillista osaamista kehityskeskusteluissa. Se on
parhaimmillaan mainio johtamisen tydkalu. Onnistuessaan kehityskeskustelu edistaa erinomaiseen
tydsuoritukseen, lisaa tydntekijan sitoutuneisuutta ja tydhyvinvoinnin kasvua. Lisaksi se voi synnyt-
taa toiminnan kehittamisideoita ja tydhon liittyvia innovaatioita. Epaonnistuessaan kehityskeskus-
telun merkitys voi olla jopa negatiivinen. (Aarnikoivu 2011, 11.) Virtanen (2016, Viitattu 3.3.2017)
pohtii artikkelissaan kehityskeskusteluiden uudesta suunnasta. Artikkelissa palkitsemisen asian-
tuntija Maaniemi kertoo, etta kehityskeskusteluissa tulisi kehittaa keskustelemisen ja palautteen
antamisen tapoja. Jokaisen organisaation kannattaisi etsia itselleen sopiva malli. Ne voivat nyky-
maailmassa olla esimerkiksi vapaamuotoiset kahvit, lyhyt neuvottelu puhelimessa tai keskustelun
tiivistaminen vain muutamaan tarkeaan kysymykseen.
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2.2 Muutoksen hallintataito, resilienssi

Muutokset ovat arkipaivaa tyoelamassa. Ymparisto muuttuu jatkuvasti, niin organisaation sisalla
kuin toimintaymparistossakin. Maailman muuttuessa, myos henkiloston on kyettava muuttamaan
ajatteluaan ja toimintatapaansa. Muutokseen sopeutuminen edellyttaa uuden oppimista. Kaikilla on
ennakkoasenteita, mitka ohjaavat toimintaa. Jos muutoksiin suhtaudutaan kielteisesti, huomio kiin-
nittyy pelkastaan muutoshankkeiden kielteisiin vaikutuksiin. Vaikuttamalla omiin asenteisiin voi
muuttaa sita, miten ymparisto koetaan. Jos opitaan suhtautumaan uusiin asioihin kiinnostuneesti,
on helpompi selviytya tydelaman jatkuvissa muutosprosesseissa. (Salminen 2015, 85-89; Surakka
& Rantamaki 2013, 29.) Tyo vaatii tekijaltaan ja tydyhteisolté joustavuutta, soveltamista ja enna-
kointia eli resilienssia. Naitd ominaisuuksia tarvitaan, sill kaytannossa asiat menevat harvoin juuri
niin kuin suunniteltiin. Resilientti tydyhteiso nakee muutokset kehittymisen mahdollisuuksina. Kun
tydyhteisdssa ennakoidaan ja joustetaan, saavat asiakkaat palvelunsa, ty6turvallisuus ja -hyvin-
vointi sailyvat seka toiminta on tehokasta ja tuottavaa. Tama kaikki voidaan saavuttaa, vaikka al-
kuperainen suunnitelma ei toteutuisikaan. (Tyoterveyslaitos 2017, viitattu 7.6.2017; Anttila 2017,
viitattu 7.6.2017.) Innovatiivinen henkildstd on tottunut muutoksiin ja toimii aktiivisesti toteuttaak-
seen niitd. Muutoksia pelkaavassa tyoyhteisossa taas torjutaan uusia ideoita ja pyritaan pitamaan
asiat ennallaan. Halun muutokseen synnyttaa oikea ajoitus, sopiva paine, runsas informaatio ja
kannustava johtaminen. Pelkastaan halu uudistukseen ei riita, vaan tarvitaan myos kykya uudistua.
(Jabe 2017, 196.)

Johdolla on haastava tehtava heratella tyontekijoidensa motivaatiota, jotta tyonilo ja muutosvalmius
lisdantyisivat. Jokaisella on oma tapansa toimia ja olisi tarkeaa oivaltaa, etta ei ole vain yhta tapaa
nahda tulevaisuutta. Jokaisella tulisi olla mahdollisuus edeta omalla tavallaan ja toimia oman mo-
tiivinsa innoittamana muutoksessa. Muutoksessa johtajan tulisi kysya tyontekijoiltaan, mita mielta
he siitd ovat. Nain han antaa jokaiselle mahdollisuuden kertoa, miten he muutoksen kokevat. Eri-
laisten nakemysten jakaminen vahentd@ muutosvastarintaa. Kun johtaja on luonut me -hengen,
ihmiset uskaltavat keskustella ja osallistua aktiivisesti. (Jabe 2017, 185, 208-209.)

Itsensé johtamisen taito

Itsedan kehittava ihminen pysyy tietoisena tapahtuvista muutoksista ja osaa parantaa osaamistaan

suhteessa niihin seka kehittdd@ muutostaitojaan ja pitaa huolen siita, etta hanen ammattitaitonsa
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kehittyy tulevaisuuden tarpeita vastaavaksi (Salminen 2015, 85-89; Surakka & Rantamaki 2013,
29).

Tyoelamassa vaadittava pitkajanteinen ammattimainen toiminta ei ole mahdollista ilman hyvia it-
sensa johtamisen taitoja. Tyoelamassa tarvitaan tasmallisyytta, huolellisuutta seka kykya pitaa lu-
pauksistaan kiinni. ltsensa johtamisen taitoja ovat kyky tunnistaa ja muokata omia asenteita, maa-
ritelld omat tavoitteet seka taito ottaa vastaan palautetta. ltsensa johtamisen taitoon kuuluu myos
kyky muiden kuunteluun, itsenaiseen ajatteluun, rohkeuteen toimia oman mukavuusalueen ulko-
puolella seka maltti odottaa tulosten syntymista. ltsensa johtamisen ongelmat nousevat esiin silloin,
kuin pitaisi muuttaa vakiintuneita toimintatapoja. Menestyakseen tyoelamassa, tyontekijan tulisi olla
tasapainossa itsensa ja tyonsa kanssa. Taito johtaa itsedan lisda elamanhallinnan tunnetta ja va-

hentaa stressia. Kaiken perusta on hyva itsetuntemus. (Salminen 2015, 74-76.)

Sen lisaksi, ettd esimiehen tehtava on johtaa, tulisi jokaisen ottaa vastuu omasta tyostaan seka
hyvinvoinnistaan ja johtaa itseaan. Kontrolloivasta johtajuudesta on siirrytty yha enemman mahdol-
listavaan johtajuuteen, jolloin tyontekijan kyky ottaa vastuuta ja toimia itsendisesti korostuu. (Aar-
nikoivu 2013, 112.)

2.3 Vuorovaikutustaidot

Vuorovaikutus on kahden tai useamman ihmisen valistd kommunikaatiota. Se on kaikkea sita, mi-
ten toisten ihmisten kanssa ollaan. Kasvotusten vuorovaikutus voi olla, puhetta, iimeita, eleita, aan-
telya ja katseita. Koko ajan lisaantyvassa sahkoisessa muodossa vuorovaikutus voi tapahtua kir-
joittamalla, lyhennesanoilla, kuvilla tai hymidilla. llman vuorovaikutusta ei voi tietaa mita toinen ajat-
telee ja jos asioita oletetaan, lopputuloksena voi olla vaarinkasitys. Toimivalla vuorovaikutuksella
on useita tehtavid: saada aikaan toimintaa, lujittaa yhteisty6ta, sopia asioista ja lisaté energiaa.
(Jabe 2012, 66; Vaestoliitto 2017, viitattu 3.3.2017.) Vuorovaikutus ja sosiaalinen ilmapiiri ovat tyo-

yhteisdn keskeisimpia oppimiseen ja kehittymiseen vaikuttavia tekijoita (Hulkari 2006, 37).
Ammattimainen vuorovaikutus on tehokasta viestintda eri kohderyhmien kanssa erilaisissa tilan-

teissa, my0s viestintavalineita kayttamalla. Hyviin vuorovaikutustaitoihin kuuluu kyky keskustella

muiden kanssa kunnioittavasti, kuunnella toista ja viestia selkeasti, ymmaérrettavasti ja innostavasti.
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Ammattimainen vuorovaikutusosaaja tunnistaa ja hallitsee niin sanallisen kuin sanattoman viestin-
nan ja niiden vaikutukset. Vuorovaikutustilanteissa inmisten kyvyt ilmaista itseaan sanallisesti vaih-
televat paljonkin. Inmiset poimivat puheesta itselleen tarkeita asioita, jolloin asia voidaan ymmartaa
taysin eri lailla, kuin puhuja oli tarkoittanut. Vaikka sanallisia ja sanattomia viesteja tulkitaan vuoro-
vaikutustilanteessa yhdessa kokonaisuutena, luotetaan sanattomaan viestintaan enemman, mikali
sanaton ja sanallinen viestinta ovat ristiriidassa keskenaan. Assertatiivinen eli myonteisesti vaikut-
tava puhe on suoraa, muttei hyokkaavaa. Se on tasmallista ja argumentoivaa seka aloitteellista ja
vastuuta ottavaa. (Salminen 2015, 136-143; Parikka 2011, 3-4.) Vuorovaikutus- ja yhteistyotaitoja
voi kehittaa. Kuuntelemalla ja antamalla tilaa muiden ajatuksille ja mielipiteille, tydyhteiso oppii ym-
méartamaan toinen toistaan ja osaa asettua toisen asemaan. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007,
19.)

Terveydenhoitoalalla tydyhteison keskeisena ammattitaitovaatimuksena korostetaan vuorovaiku-
tustaitoja ja yhteistydosaamista (Maijala 2004, 5-7; Paukkunen 2003, 115-116), naita ammattitai-
tovaatimuksia pidetaan kuitenkin itsestaan selvyytena eika niiden oppimisen ja kehittamisen yh-

teytta terveysalan ammattitaitoon oteta aina huomioon. (Viren, Leppamaki & Ekstrom 2002, 17.)

2.31 Alaistaidot ja esimiestaidot

Johtamistaitojen vastapainoksi on 2000-luvulta lahtien tarkasteltu alaistaitoja. Alaistaitoihin kuulu-
vat ne taidot, jotka vaikuttavat tyoyhteison tehokkaaseen toimintaan. Naita ovat muun muassa tii-
missa toimiminen ja toisten auttaminen, vuorovaikutustaidot, konfliktien valttdminen ja oman mieli-
piteen rakentava ilmaisu. Alaistaitoinen henkild on hyva tyontekija ja hyva tyokaveri seka vaikuttaa
tyGilmapiiriin positiivisesti. Alaistaitoinen tyontekija auttaa myos esimiestaan onnistumaan, antaa
palautetta auttaakseen tata kehittymaan ja kertoo esimiehelle missa mennaan niin tyotehtavien
kuin tydhyvinvoinninkin saralla. Han pyytaa tarvittaessa apua seka jakaa tietoa ja osaamista tyo-
yhteisossa. Alaistaitojen kehittyminen tukee kokonaisvaltaisesti hyvinvointia ja kasvattaa elaman
laatua. Alaistaito termi on muodostettu johtamisen nékokulmasta ja sita on kritisoitu "alempana
olemista” korostavana kasitteend. On syyta muistaa, ettd alainen ei ole alamainen vaan alaistaito
taydentaa esimiestaitoa. (Aarnikoivu 2013, 113; 2010, 17, 95; Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7.)

Tassa kehittamistydssa ei puhuta alaisesta vaan alaistaitoisesta tyontekijasta.
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Alaistaitoihin kuuluu vastuun ottaminen omasta toiminnasta seka kiinnostus ja halu kayttaytya niin,
etta vuorovaikutus sujuu ja tuloksia syntyy. Alaistaitoihin liittyy my0s roolitietoisuus ja -ymmarrys.
Roolitietoinen henkild ymmartaa, etta organisaatiossa on erilaisia rooleihin sisaltyvia tehtavia seka
roolin maarittamia oikeuksia ja velvollisuuksia. Nama mahdollistavat hyvan yhteistyon tyoyhtei-
s0ssa ja kasvattavat toiminnan tehokkuutta. (Jabe 2012, 72; Aarnikoivu 2010, 91; Silvennoinen &
Kauppinen 2007, 8.)

Tyontekijan on kyettava luomaan asiallinen ja rakentava suhde esimieheensa. Vaikka suhde ei ole
tasaveroinen, tulisi pyrkia hyvaan kaytokseen ilman pelkoa tai miellyttamisen tarvetta. Toimivan
esimies-tyontekijasuhteen perustana on avoimuus ja rohkeus ilmaista ajatuksensa. Esimies ja
tydntekija ovat yleensa samalla puolella ja monet tavoitteet ovat yhteisia. Mitd paremmin esimies
on tietoinen tyontekijoidensa tyotilanteesta ja siihen vaikuttavista asioista, sen paremmin han osaa
ottaa ne huomioon paatoksenteossa. Tyontekijan on siis myds kyettdva tuomaan omat nakemyk-

sensa asiallisesti esille, jotta esimies osaa reagoida niihin. (Salminen 2015, 101-107.)

Hyvaksi esimieheksi voidaan kutsua henkiloa, jonka tyoyhteiso saavuttaa tavoitteet ja jossa henki-
l0std voi hyvin. Hyva esimies huomioi tilanteen ja tyontekijansa erityispiirteet ja sopeuttaa toimin-
tansa tilannetekijat huomioiden. Esimiestaidot ovat esimiestyon arjessa tarvittavia taitoja. Naita
ovat muun muassa analysointi- ja suunnittelutaidot, vuorovaikutustaidot, paatoksentekotaidot, ris-

tiriitojen hallinta ja itsensa johtamisen taito. (Aarnikoivu 2010, 71.)

Liiketoiminnan analysointi- ja suunnittelutaidot ovat strategisen johtamisen kannalta ydintaitoja.
Esimiehen tulee pystya analysoimaan yrityksen toimintaa. Vuorovaikutustaitoinen esimies tietaa,
ettd viestintd on monipuolista ja haastavaa ja osaa tehdé valintoja siitd mité sanoo ja mité jattaa
sanomatta. Vuorovaikutustaitoja tarvitaan paivittaisessa johtamisessa, niin tydn organisoinnissa,
koordinoinnissa, palautteen antamisessa kuin kuuntelemisessa. Organisaation menestyminen riip-
puu keskeisesti esimiehen paatoksentekotaidoista ja kyvysta tuottaa nopeasti asianmukaisia rat-
kaisuja. Esimiehen kyvyttomyys tehda paatoksia heijastuu asioiden edistymiseen, toiminnan tulok-
siin ja tyontekijoiden kykyyn hoitaa oma osuutensa. Yhtena organisaation kehittymisen edellytyk-
send on taito kasitella ristiriitoja. Kun ristiriita selvitetdan, sen seurauksena saattaa syntya uusia
ratkaisuja ja toimintamalleja. Voidakseen johtaa tydyhteison jasenia esimiehen on osattava johtaa
myos itsedan ja suuntaamaan voimavaransa oikein. ltsensa johtaminen vaatii kykya pysahtya ja
kayda keskustelua itsensa kanssa seka kykya arvioida omaa toimintaa ja tilannetta. (Aarnikoivu
2010, 72-82.)
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Esimiehen toiminta on ratkaisevaa tyontekijoiden tydmotivaation ja tyopaineista selviytymisen kan-
nalta. Esimies vaikuttaa tydyhteisdonsa niin tekemalla kuin tekeméattd jattdmiselld. Sitoutuminen,

motivaatio ja valmiudet esimiestehtavaan ovat nain ollen tarkeitéa. (Aarnikoivu 2010, 32.)

2.3.2 Tunnetaidot

Tunteet vaikuttavat kaikkiin tyopaikalla tehtaviin paatoksiin. Tyoyhteisossa ilmenee jatkuvasti kai-
kenlaisia tunteita, kuten innostumista, myotatuntoa, rohkeutta, pelkoa ja epavarmuutta. Suomen
mielenterveysseuran (2016) mukaan tunnetaidolla tarkoitetaan kykya havaita ja tiedostaa omia
tunteita. Tunnetaidolla tunnistetaan ja ymmarretaan myods toisten ihmisten tunteita. Nama taidot
littyvat yhteen, silla jos ei ymmarra omia tunteitaan, ei osaa tulkita niita toisiltakaan. (Salminen
2015, 94-101.)

Heikot tunnetaidot voivat olla syyna moniin tydelaman ongelmiin. Tunneosaajilla on kyky itsehillin-
taan ja he selviavat arjesta ja toipuvat pettymyksista nopeammin. Tydpaikoilla saattaa nahda hal-
litsemattomia tunteenpurkauksia tai hankalissa tuntemuksissa vellomista. Jokaisella on oikeus
odottaa ammattimaista kayttaytymista tyoyhteisoltaan. Tyoyhteiso toimii monin tavoin tunteiden va-
rassa, joten ne kannattaa tunnistaa ja niista kannattaa puhua. Tunneilmaisun taito on kykya nayttaa
myonteisia tunteita seka kykya hillita hankalia tunteita niin, etteivat ne vahingoita tyoyhteisoa. Va-
litettavasti vaaristyneissa tyoyhteisOissa aggressiivinen kaytos ja kova puhe saattavat tuoda vaiku-
tusvaltaa. (Salminen 2015, 94-101.)

Esimiesten tunnetaitojen kehittamisella voidaan vaikuttaa organisaation menestykseen ja jontamis-
osaamiseen. Tunnealykkaiden esimiesten johtamissa organisaatioissa on vahemman sairauspois-
saoloja, elakdidytaan mydhemmin, tydntekijéiden vaihtuvuus on pienempi ja tydntekijat ovat sitou-
tuneempia. Tyontekijdiden asenne tyohdn on positiivisempi, esimies-alaissuhteet ovat rakentavam-
pia ja tiimit innovoivat ronkeammin. Tunnetaitojen kehittdmiseen kannustavissa ty0yhteisdissa on
vahemman psykososiaalisia kuormitustekijoita, tydntekijat voivat fyysisesti paremmin ja alylliset
voimavarat ovat tehokkaammin k&ytossa. Tyontekijat motivoituvat ja muutosten kohtaaminen on
helpompaa. (Delbecq ym., 2013, 7-24; Grant, 2012, 458-476; Avey ym., 2011, 282-294; Goleman,
2008, 74-81.)
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Georgen (2000, 1027-1055) mukaan tunnetaidot auttavat esimiesta tunnistamaan positiivisia ja
negatiivisia tunteita ja hyodyntamaan niita tydssaan. Ne auttavat havaitsemaan, mikali positiiviset
tunteet saavat ajattelemaan liilan optimistisesti tai mikali negatiiviset tunteet rajoittavat taman jous-
tavuutta ja luovuutta. Tunnetaidot auttavat esimiesta rakentavaan ajatteluun ja tunneperaisten vir-
heiden vahentamiseen tydssa. Tunnetaidot auttavat ymmartamaan tyontekijoiden tunteita ja enna-
koimaan heidan reaktioitaan seka lisaamaan tyontekijoiden innostusta ja optimismia. Tunnetaitoja
voi harjoitella muun muassa itsehavainnoinnilla ja reflektoinnilla. ltsetuntemuksen tietoinen kehit-
taminen merkitsee omien tunteiden tunnistamisen, nimeamisen, arvioinnin, erottelun ja saatelyn
hallintaa. (Kerola, Kujanpaa & Kallio 2013, viitattu 29.3.2017.)

2.3.3 Ristiriitatilanteiden ratkaisutaidot

Joka tydpaikalla on valilla ristiriitoja, jotka syntyvat usein puutteellisesta vuorovaikutuksesta, eri-
laisista olettamuksista tai vaarinkasityksista. Tydyhteison ristiriitatilanteessa jokaisella jasenella on
vastuu sen selvittamiseksi. Asioiden puheeksi ottaminen ja yhdessa selvittaminen vahentavat se-
lan takana puhumista ja konfliktien leviamista. Mikali tyontekijat eivat onnistu keskenaan sopimaan
ristiriidoista, on esimiehen puututtava tilanteeseen. (Salminen 2015, 149; Laaksonen, Niskanen &
Ollila 2012, 245.)

Ihmiset suhtautuvat eri tavoin tydyhteisdssa tapahtuviin konflikteihin. Yksi vetaytyy, toinen pyrkii
sovittelemaan, kolmas on valmis kompromisseihin ja neljas suuttuu. Ristiriita on tarkea selvittaa
varhaisessa vaiheessa, etteivat ratkaisemattomat konfliktit ja& vaivaamaan tydyhteis6a. Ongel-
manratkaisutyyli voi auttaa tilanteessa. Se perustuu ongelman tiedostamiseen ja huomio kiinnite-
taan eri osapuolten ideoihin ongelman ratkaisemiseksi. Tavoitteena on saada aikaan ratkaisu, josta
kaikki hyotyvat. Kun tilanne on onnistuttu selvittamaan, siihen suhtaudutaan asiaan kuuluneena
vaiheena. (Jabe 2017, 221-222.) Minnotte, Gravelle & Minnotten (2013, 408-417) tutkimuksen mu-
kaan terveydenhuollon henkildkunnan tydeldaman konflikteihin vaikuttavat tydpaineet, esimiehen
tuki seka psykologiset tekijat. Esimiehelld on lisiksi suuri vaikutus tyontekijan ja jopa taman per-

heen hyvinvointiin, mm. tydvuorosuunnittelulla.

Esimiehen johtamistaidot ristiriitatilanteissa edistavat monia organisaation tarkeita tekijoita, kuten

tehokkuutta, toimintakykya, iimapiiria ja hyvinvointia. Hyvin toimivassa organisaatiossa tyontekijat
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uskaltavat tuoda esiin eridvia nakemyksiaan ja luottaa esimiehen taitoihin selvittaa niista mahdolli-
sesti syntyvia konflikteja. (Rahim 2002, 206-235.) Salmi, Perttula & Syvajarven (2014, 21) mukaan
esimiehet nakevat tyoyhteison ristiriitoja ratkoessa tyontekijoiden kuuntelemisen olevan erityisen
tarkeda. On hyva kuunnella konfliktien jokaista osapuolta, olla Iahella tyontekijoita ja valittaa heista.
Ristiriitatilanteeseen tulisi my0s puuttua mahdollisimman nopeasti, antaa palautetta seka selvittaa

tilanne avoimesti ja tasapuolisesti.
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3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS JA TAVOITTEET

Taman kehittamistyon lahtotilanteessa tutkimuksellisen osan tarkoituksena oli kuvailla ja selvittaa
OYS: n diagnostiikan vastuualueen henkilokunnan tyoelamataito-osaamista. Kehittamisvaiheessa
tavoitteena oli luoda kayttajalahtoisesti kirjallisuuden, tydelamataitokyselyn tulosten seka asiantun-
tijahaastattelujen pohjalta tydelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti. Pitkan aikavalin tavoitteena oli
vahvistaa ja kehittaa diagnostiikan henkilokunnan tyoelamataitoihin liittyvaa ammatillista osaamista
kehitetyn tyoelamataitopaketin avulla. Tyoeldamataitoisella tyontekijalla on hyvat edellytykset me-
nestya ja kehittya tydssaan, taidoista hyotyvat niin asiakkaat kuin tydyhteisé (Aarnikoivu 2010, 11-
17). Tieto- ja tyokalupaketilla tarkoitetaan tassa kehittamistydssa erilaisia ammatillisen osaamisen

vahvistamiseen liittyvia toimintatapoja, tyokaluja seka teoriaa.
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4 TIETO- JA TYOKALUPAKETIN KEHITTAMISEN VAIHEET

Kehittdmistyo voidaan jakaa eri vaiheisiin. Tassa kehittamistyossa vaiheet jaettiin kolmeen kehitta-
mistyon vaiheeseen ja niita sovellettiin Kanasen (2012, 53) mallin mukaan. Kehittamisvaiheet olivat

lahtotilanne, kehittamisvaihe ja arviointi (kuvio 2).

Lahtotilanne

- tietoperusta Kehittdmisvaihe

- tutkimusongelmat - Kyselyn tulosten esitys

- Webropol- kysely I:> asiantuntijaryhmille Arviointi

- kyselyn vastaus- - asiantuntijahaastattelut - 1. version esitys asian-
ten analysointi - haastatteluiden analy- |:> tuntijaryhmille

soinnit - parannukset 1. versioon

- 1. versio paketista ja niiden hyvaksynta asi-
antuntijaryhmilla

- lopullinen paketti

KUVIO 2. Kehittdmisprosessin pdévaiheet

Kehittamistyon lahtotilanteessa perehdyttiin tydelamataidoista kertovaan kirjallisuuteen ja aiem-
piin tutkimuksiin. Liséksi laadittiin kysely, jolla selvitettin OYS: n diagnostiikan henkilékunnan na-
kemyksia omista seka tydyhteisdnsa tydelamataidoista. Kyselylla kartoitettiin myds henkilékunnan
tydeldamataitojen kehittdmisideoita. Kyselya testattiin etukateen kahdeksalla henkildlla. Kyselyn ai-

neiston keruun jalkeen vastaukset analysoitiin.

Tydelamataitojen tieto- ja tydkalupaketin kehittamisvaiheessa kyselyn analysoidut vastaukset esi-
tettiin diagnostiikan vastuualueelta kootuille asiantuntijoille. Asiantuntijat jaettiin kahteen ryhmaan
ammattinsa (esimiehet/tyotekijat) mukaan. Taman jalkeen jarjestettiin teemahaastattelut kummal-
lekin ryhmalle erikseen. Haastatteluiden tarkoituksena oli ideoida yhdessa kirjallisuuden ja kyselyn
tulosten pohjalta tydelamataitojen tieto- ja tyokalupaketin sisaltd, muoto seka sen kayttotarkoitus.
Haastattelut analysoitiin, minka jalkeen tehtiin tieto- ja tyokalupaketin ensimmainen versio.
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Kehittamistyon arviointivaiheessa ensimmainen versio tydelamétaitojen tieto- ja tyokalupake-
tista esiteltiin asiantuntijaryhmille, jonka jalkeen he antoivat paketista palautetta. Pakettiin tehtiin
palautteiden perusteella parannuksia, jotka asiantuntijaryhmat hyvaksyivat. Taman jalkeen lopulli-
nen tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti valmistui. Paketin nimeksi tuli: Hyva tyoilmapiiri tarvit-
see juuri sinua. Paketti sisalsi teoriaa, tydkaluja, pari/ryhméatehtévia seka nelja video aihiota. Pa-
kettiin lisattiin lisaksi opetustyylinen video sanattomasta viestinnasta seka usea positiivisen palaut-
teen juliste, jotka toteutettiin diagnostiikan vastuualueella kevaalla 2018. Valmis paketti tallennet-
tiin henkilokunnan saataville sairaalan tietokantaan. Mahdollisesti tydeldamataitojen tieto- ja tyoka-
lupakettia voidaan hyddyntaa myos diagnostiikan ulkopuolisilla osastoilla, vaikka se ei ollut kehit-

tamistyon paamaarana.

41  Kehittamistyon toimintaymparisto ja toimijat

Tama kehittamistyo toteutettiin kayttajalahtoisesti yhteistydssa OYS:n diagnostiikan johdon ja hen-
kiloston kanssa. Diagnostiikan vastuualueeseen kuuluu Kuvantaminen, Patologia ja Kliininen neu-
rofysiologia. Ammattikunta on laaja, siihen kuuluu muun muassa hoitajia, ladkareita, fyysikoita, sih-

teereita ja muuta henkilostoa yhteensa yli 300 henkiloa.

Kehittamistyon ohjaavina opettajina olivat Oulun ammattikorkeakoulun yliopettajat Anja Henner ja
Kirsi Koivunen. Asiantuntijoina toimivat diagnostiikan vastuualueen kaksi ylilaakaria, ylihoitaja,

kolme osastonhoitajaa seka kaksi rontgenhoitajaa, opiskelijakoordinaattori, sihteeri ja fyysikko.

4.2 Kehittamistutkimuksen lahtétilanne

Kehittamistutkimus on kaytantoa kehittavien suunnitteluperiaatteiden ja toimintamallien kehitta-
mista. Se perustuu seka teoreettiseen etta kaytanndn olosuhteisiin liittyvaan tietdmykseen. Kehit-
tamistutkimuksella pyritaan muutokseen, joka tarkoittaa kaytannossa parantunutta olotilaa muo-
dossa tai toisessa. Kehittamistyd lahtee muutostarpeesta, jonka tavoitteena on aina suunta parem-
paan. (Kananen 2015, 11, 33; 2010, 12; Kiviniemi 2015, 222, 227.)

Kehittamistutkimusta ei pidetd omana erillisena tutkimusmenetelmana, vaan sen vahvuutena on

kayttaa eri tutkimusmenetelmia. Téssa kehittdmistyossa yhdistyivat kvantitatiivinen (maarallinen)
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ja kvalitatiivinen (laadullinen) tutkimusmenetelma, jolloin puhutaan triangulaatiosta eli monimene-
telmallisesta tutkimusotteesta. Monimenetelmallisen lahestymistavan ensisijainen tavoite oli lisata
tutkimuksen kattavuutta ja siten parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Kehittamistutkimuksen tutki-
musasetelmassa taytyy olla kolme vaihetta, jotka tassa tutkimuksessa olivat [ahtotilanne, kehitta-
misvaihe ja kehityksen arviointi. (ks. Kananen 2015, 33-34; 2012, 27; Pernaa 2013, 12-21; Vilkka
2005, 53-54; Creswell 1998, 202.)

Kehittamistyo aloitettiin tydelamataitoihin liittyvaan kirjallisuuteen perehtymalla ja aikaisempien tut-
kimusten etsinnalla. Kehittamistyon lahtotilanteessa perehdyttiin tutkittavaan ilmioon ja siihen, mita
ilmiosta oli aiemmin kirjoitettu. Kirjallisuudesta ja sahkoisista tietolahteista haettiin aiheeseen liitty-
via tutkimuksia, raportteja ja teorioita. Aiheeseen perehtyminen auttoi ymmartamaan iimiota, loyta-
maan aiheeseen mahdollisia osaratkaisuja ja saamaan apua tutkimuksen kirjoittamiseen. (Kana-
nen 2012, 47.) Lahtotilanteessa kerattiin paljon erilaista materiaalia tydelamataidoista, tydyhteiso-
taidoista, alais- ja esimiestaidoista, kehityskeskusteluista, tydhyvinvoinnista seka muusta aihee-
seen liittyvasta. Koska tydelamataidot ovat niin laaja kasite ja tydelamataitoja on lukematon maara,
paatettiin kehittamistyohon valita tydelamataidoista muutama osa-alue ja keskittya niihin. Naita oli-
vat muutoksen hallintataito, ammatillinen kehittyminen seka vuorovaikutustaidot. Nama kokonai-
suudet pitivat sisallaan itsensa johtamisen, palautteen anto- ja vastaanottotaidot, tunnetaidot, risti-

ritatilanteiden hallintataidot seka alais- ja esimiestaidot.

Tutkimussuunnitelma valmistui toukokuussa 2017 ja tutkimusluvat tata kehittamistyota varten anot-

tiin ja saatiin OYS: n diagnostiikan vastuualueen ylihoitajalta seka johtajalta kesékuussa 2017.

Kyselyn laatiminen ja esitestaus

Lahtétilanteessa kaytettiin kvantitatiivista survey -tutkimus menetelmaa diagnostiikan vastuualueen
henkilokunnan ty6elamataito nakemysten selvittdmiseksi. Menetelmaa kaytettiin kyselyn tekemi-
seen seka sen kasittelemiseen. Keratyn aineiston avulla pyrittiin kuvailemaan ja selittdmaan ilmi-
Oita. (ks. Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2014, 134-164.)

Kyselytutkimuksen etuna oli, etta silla voitiin kerata laaja tutkimusaineisto isolta maaralta ihmisia.

Strukturoitu kyselytutkimus oli tehokas tapa, jolla saastettiin tutkijan ja vastaajien aikaa. (ks. Hirs-

jarvi ym. 2014, 195.) Opinnaytetydn lahtétilanteessa oli selvaa, etta aineisto aiottiin kerata seka

kyselylla etta asiantuntijahaastatteluilla. Naita kahta tapaa kayttamalla haluttiin varmistua, etta
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tieto- ja tyokalupaketin luomiseen saatiin useita eri ndkokulmia eikd paketti jéisi pinnalliseksi.
Webropol- kyselyn laatiminen aloitettiin kevaalla 2017, minka tarkoituksena oli kartoittaa diagnos-
tikan henkilokunnan nakemyksia omista seka tyoyhteisonsa tydelamataidoista. Kyselyn tarkoituk-
sena oli lisaksi selvittaa henkilokunnan mahdolliset ideat tydyhteisonsa tyoelamataitojen kehitta-
miseksi. Kysymykset muotoiltiin tutkimuksen viitekehyksen seka tutkimusongelmien pohjalta. Lah-

totilanteessa maaritetyt tutkimusongelmat olivat:

1. Millainen nakemys diagnostiikan tyontekijdilla on omista ja tyOyhteisonsa tyoelamatai-
doista?

2. Millainen nakemys diagnostiikan esimiehilla on omista ja tydyhteisonsa tydelamataidoista?

3. Miten tydelamataitoja voidaan tyontekijdiden ja esimiesten nakemysten mukaan tyoyhtei-

sossa kehittaa?

Kysymysten laatiminen aloitettiin tutkimussuunnitelman tietoperustan aiheiden mukaan jarjestyk-
sessa. Kysymykset muotoiltiin niin, ettd vastauksissa nakyisi niin henkilokunnan arviot omista kuin
tydyhteisdnsakin tydelamataidoista. Kyselyn alkuun sijoitettin nominaaliasteikon (luokittelu) seka
intervalliasteikon (valimatka) kysymyksia, kuten ika, sukupuoli ja asema tydssa. Naitd muuttujia ei
voitu asettaa mitattavan ominaisuuden mukaan jarjestykseen, vaan niista voitiin sanoa, olivatko ne
samanlaisia vai erilaisia. Loput olivat ordinaaliasteikon kysymyksia, joita kaytetaan usein mielipide-
mittauksissa. Naille muuttujille ei voitu laskea keskiarvoa, mutta niita kaytetiin yleiskuvan antami-
seen tutkittavasta asiasta. (ks. Heikkila 2004, 81.) Kyselyn kysymykset muotoiltin monivalintaky-
symyksiin, asteikkokysymyksiin seka avoimiin kysymyksiin. Monivalintakysymyksissa tutkija laati
valmiit vastausvaihtoehdot, joista vastaaja sai rastittaa valitsemansa vastauksen. Asteikkoihin pe-
rustuvissa kysymyksissa esitettiin vaittamia ja vastaaja sai valita niista mieluisimman. Avoimissa
kysymyksissa esitettiin vain kysymys ja jatettiin avoin tila vastauksille. (ks. Hirsjarvi ym. 2014, 198-
200.)

TyOelamataitokyselyn ensimmainen versio valmistui kesakuussa 2017 ja se koostui 28 kysymyk-
sesta. Kyselya testattiin pienelld testiryhmalla ennen sen lahettamistd, jotta saatiin selville sen toi-
mivuus ja loogisuus. (ks. Pahkinen 2012, 219; Heikkild 2004,61). Linkki ensimméiseen kyselyver-
sioon lahetettiin sahkopostin valityksella pienelle testiryhmélle (N=8) heindkuussa 2017. Testiryh-

maan kuului kolme rontgenhoitajaa, sihteeri, ylihoitaja, yliopettaja, opiskelijakoordinaattori ja apu-
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laisosastonhoitaja. Heita pyydettiin kommentoimaan kyselya seka mittaamaan vastaamiseen kay-
tetty aika. Ajan maarittaminen koettiin tarkeaksi, jotta kyselyn saatekirjeeseen osattaisiin kertoa

keskimaarainen vastaamiseen kuluva aika. Ryhmasta tuli seuraavia kehittamiskommentteja:

"Minulla meni kyselyyn aikaa noin 10 minuuttia, mutta jos oikein syvennyn, niin menisiko-

han sitten jotain 15 min ehka”

"Kysymyksessa 20, voisko muuttaa asteikkoa: erittain hyvin, hyvin, keskinkertaisesti, huo-

nosti, erittain huonosti ”

"Nykyaan kyselyissa kaytetddn sukupuolen kohdalla skaalaa mies, nainen ja muu, mieti

haluatko kayttaa sita”

Kyselyyn tehtiin korjauksia ehdotusten mukaan ja joitain tarpeettomiksi katsottuja korjausehdotuk-

sia jatettiin tekeméattad. Sanamuotoja ja kasitteitd muutettiin lisksi selkeammiksi.

Kyselyn alkuun kirjoitettiin saatekirje (liite1), missa kerrottiin kyselyn taustasta ja tarkoituksesta
seka kyselyyn vastaamisen vapaaehtoisuudesta, nimettomyydesta ja keskeytysmahdollisuudesta.
Saatteen tehtava oli motivoida vastaaja vastaamaan kyselyyn seké ratkaista ryhtyykd vastaaja tayt-
tamaan lomaketta. Se oli kohtelias eika liian pitka, jotta vastaajan mielenkiinto ei olisi kadonnut.
(ks. Heikkila 2004, 61.) Kyselyyn vastaaminen tapahtui taysin anonyymisti, eiké vastauksia voinut
missaan tutkimuksen vaiheessa tunnistaa. Kyselyn lopullinen versio (lite2) valmistui syyskuun

alussa 2017 ja ohjaavat opettajat hyvaksyivat sen lahettamisen.

421 Kyselyn toteuttaminen ja aineiston analysointi

Tutkimusta tehtdessa oli maaritettdva, mika joukko oli tutkimuksen kohteena. Perusjoukolla (N)
tarkoitetaan vaestoryhmaa, johon tulokset halutaan yleistaa. Tutkimuksen kohteeksi valittua perus-
joukon osajoukkoa kutsutaan otokseksi (n). Tutkimuksen pystyy tekemaan joko kokonaistutkimuk-
sena, jolloin tarkasteltavaksi otetaan koko perusjoukko tai otantatutkimuksena, jolloin tarkastellaan

vain osaa perusjoukosta. Tama tutkimus tehtiin otantatutkimuksena ja otoksena oli OYS: n diag-
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nostiikan vastuualueen henkilokunta. Perusjoukon osajoukosta tehdyt johtopaatokset pyrittiin yleis-
taméaéan koko perusjoukkoon. (ks. Gronroos 2004, 8; Heikkila 2004, 33; Holopainen & Pulkkinen
2002, 29-30.)

Sahkopostiosoitteet kyselyn lahettamista varten pyydettiin diagnostiikan, patologian ja kliinisen
neurofysiologian osastonhoitajilta seka klinikkasihteereiltd. Kyselyn linkki lahetettin 18.9.2017
diagnostiikan vastuualueen opiskelijakoordinaattorin opastuksella koko vastuualueen henkilokun-

nan sahkopostiin, yhteensa 318 henkilolle.

Kyselyyn annettiin vastausaikaa kaksi viikkoa ja tuona aikana kyselyyn oli vastannut 102 henkilda,
mika oli noin 32% kyselyn saaneista. Taman jalkeen lahetettiin muistutusviesti Webropol- rapor-
tointityokalulla kaikille, jotka eivat olleet viela vastanneet kyselyyn ja vastausaikaa annettiin 1 viikko.
Viikon jalkeen kysely suljettiin ja vastauksen oli lahettanyt yhteensa 152 henkiloa, mika oli noin
48% kyselyn saaneista. Vastausprosenttiin oltiin varsin tyytyvaisia, silla on tutkittu, etta niissa verk-
kokyselytutkimuksissa, joihin ei lity aiempaa suhdetta vastaanottajien kanssa, vastausprosenttia

20-30 % pidetééan erittéin onnistuneena (SurveyMonkey 2018, viitattu 16.1.2018).

Tilastollisella testauksella oletetaan nollahypoteesin pitavan paikkansa, kunnes toisin osoitetaan.
Nollahypoteesi on usein muotoa ’ei eroa’ tai 'ei riippuvuutta’. Tilastollisen testauksen keskeinen
kysymys on: kuinka iso poikkeama nollahypoteesista on liian iso selitettavaksi pelkalla otantavir-
heella? Asian selventamiseksi lasketaan, kuinka yllattavana otoksessa havaittua voidaan pitaa, jos
oletetaan nollahypoteesin pitavan paikkansa. Tata kutsutaan p-arvoksi. Mita pienempi p-arvo sita
enemman vaihtoehtoinen hypoteesi saa tukea ja sita enemman todisteet puhuvat nollahypoteesia
vastaan. Jokaisen tilastollisen testin tuloksena saadaan ns. p-arvo, joka ilmoittaa virheellisen paa-
telman todennakoisyyden. Jos p-arvo on alle 0,05 puhutaan tuloksesta tilastollisesti melkein mer-
kitsevana, jos se on alle 0,01 tulos on tilastollisesti merkitseva. (Taanila 2013, viitattu 16.1.2018.)
Keskiarvotesteilla verrataan otoksesta laskettua keskiarvoa hypoteesin mukaiseen vakioarvoon tai
vertaillaan ryhmien keskiarvoja toisiinsa. Yksi tallainen keskiarvotesti on t-testi, joka sopii kahden
ryhman keskiarvojen vertailuun. (Heikkila 2004, 224.) Tassa kehittamistydssa kyselyn aineiston
tilastollinen merkitsevyys laskettiin Webropol Professional Statistics ohjelmalla, kahden riippumat-

toman otoksen t-testilla.
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Kyselyn analysoinnissa kaytettiin kuvailevia perusmenetelmia, kuten jakaumia ja ristiintaulukoin-
teja. Jakaumia kaytettiin tiedon havainnollistamiseen ja tiivistamiseen seka ristiintaulukointeja ku-
vaamaan muuttujien valisia riippuvuuksia (ks. Kananen 2011, 74-84). Kahden muuttujan ristiintau-
lukoinnissa muuttujat esitettiin taulukossa niin, etta toinen asettui sarakkeille ja toinen riveille. Ris-
tiintaulukon ruuduissa olevat frekvenssit kertoivat, kuinka monta mainituin ominaisuuksin varustet-
tua yksilda aineistossa oli. (ks. Metsamuuronen 2006, 604; Heikkila 2004, 210.) Kyselyn aineistosta
tehtiin useita erilaisia ristiintaulukointeja Webropol -raportointitydkalulla, jotta saatiin laaja kuva vas-
tauksista ja osattiin hahmottaa, mika taulukko antaisi mahdollisimman paljon haluttua tietoa. Ris-
tiintaulukointeja tehtiin sukupuolen, ian, tydvuosien ja aseman tyoyhteisossa mukaan. Tassa kehit-
tamistyossa kaytettiin eniten hyodyksi taulukkoa, missa asema tyoyhteisdssa oli ristiintaulukoitu.
Tata taulukkoa kaytettiin, koska tutkimuksessa oltiin kiinnostuneita esimiesten ja tyontekijoiden na-
kokulmista heidan omista ja tyoyhteisonsa tyoelamataidoista. Avoimet kysymykset analysoitiin ai-
neistolahtdista sisallon analyysimallia apuna kayttaen. Ensin tunnistettiin asiat, joista tutkimuk-
sessa oltiin kiinnostuneita ja naita ilmaisevia lauseita pelkistettiin yksittaisiksi iimaisuiksi. Tdman
jalkeen iimaukset ryhmiteltiin ja samaa tarkoittavat ilmaukset yhdistettin samaan kategoriaan ja
annettiin kategorialle sisaltoa kuvaava nimi. Lopuksi laskettiin prosenttiluvut havainnollistamaan

kunkin kategorian osuutta vastauksista. (ks. Tuomi & Sarajarvi 2013, 101.)

4.3 Tieto- ja tyokalupaketin kehittamisvaihe

Kehittamistutkimukselle on ominaista, etta jatkuvan arvioinnin ja kehittamisen yhteydessa hyodyn-
netaan erilaisten sidosryhmien asiantuntijuutta. Se tuottaa kaytanndnlaheista kentalle siirrettavaa
tietoa jokaisessa vaiheessa. Tutkija, kehittajat ja asiantuntijaryhmat syventyvat kehittamisproses-

siin ja kehittavat samalla omaa osaamistaan kokonaisvaltaisesti. (Pernaa 2013, 10-12.)

Kehittamisvaiheessa muodostettiin asiantuntijaryhmat, joiden tarkoituksena oli kehittaa tydelama-
taitojen tieto- ja tydkalupakettia kayttajalahtoisesti yhdessa tutkijan kanssa kayttden apunaan ky-
selyn tuloksia sek& omia kokemuksiaan. Asiantuntijoiden tarkoituksena oli liséksi antaa erilaisia
nakokulmia ja ideoita tieto- ja tydkalupaketin sisaltoa, ulkoasua ja kayttdtarkoitusta varten. Asian-
tuntijaryhmiin valittiin ne henkil6t, joita kehittdmiskohde koski ja jotka tiesivat aiheesta jo jotain ja
pystyivat tuottamaan mahdollisimman kattavaa tietoa kehittdmisty6ta varten (ks. Kananen 2015,

81; Kiviniemi 2015, 222; Creswell 1998, 124). Asiantuntijat valittiin eri ammattiryhmista kyselyyn
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vastanneiden joukosta diagnostiikan vastuualueelta. Asiantuntijat jaettiin kahteen ryhmaan, esi-
miehiin ja tyontekijoihin, heidan erilaisen tyonkuvansa vuoksi. Lisaksi kahteen ryhmaan jakamisella
haluttiin varmistaa, ettei esimies -alainen suhde vaikuttaisi haastateltavien vastauksiin. Esimiesten
asiantuntijaryhmaan pyydettiin kaksi ylilaakaria, ylihoitaja seka 3 osastonhoitajaa. Tyontekijoiden
asiantuntijaryhmaan pyydettiin 2 rontgenhoitajaa, rontgenhoitajan seka Master -tutkinnon omaava
opiskelijakoordinaattori, erikoislaakari, fyysikko ja sihteeri. Jatkossa tassa kehittdmistydssa puhu-

taan esimiesten ja tyontekijoiden asiantuntijaryhmista nimella esimiesryhma ja tyontekijaryhma.

431 Tyoelamataitokyselyn tulosten esittaminen asiantuntijaryhmille

Tyoeldmataitokyselyn tulokset esitettiin kummallekin asiantuntijaryhmalle yhta aikaa joulukuussa
2017. Paikalla olivat kaikki muut ryhmiin valitut paitsi yksi rontgenhoitaja seka erikoislaakari, jotka

eivat paasseet paikalle.

Tulokset esitettiin Powerpoint muodossa tekstilla ja erilaisilla pylvasdiagrammeilla seka pienilla tau-
lukoilla. Kuvio oli nopean tiedonvélityksen valine, taulukossa sen sijaan tarkkuus oli oleellista. Esi-
tyksessa taulukko ei ollut liian suuri, joten sen tutkimiseen ei kulunut turhan paljon aikaa. Pylvas-
diagrammi kuvasi maaraa, luokkia tai ryhmia. Tulokset esiteltiin kysymys kysymykselta jarjestyk-
sessa ja asiantuntijoilla oli mahdollisuus kommentoida tai kysya tarkentavia kysymyksia esityksen

lomassa. Vastaajia tuloksista ei pystytty tunnistamaan. (ks. Heikkila 2004, 153-155.)

Kyselyn tuloksilla saatiin kartoitettua diagnostiikan vastuualueen henkilokunnan ja heidan tyoyhtei-
sonsa tyoelamataito-osaamisen nykytila. Tulosten esittelyn jalkeen sovittiin tulevan vuoden alkuun
asiantuntijaryhmien teemahaastatteluajat. Aiemmin oli ajateltu, etta haastattelut pidettaisiin suo-
raan tulosten esittelyn jalkeen. Ohjaavien opettajien kanssa kayty ohjauskeskustelu muutti kuiten-
kin suunnitelmia ja sovimme ajat erikseen. Suoraan esityksen jalkeen kayty haastattelu olisi voinut
jaada pinnalliseksi, koska asiantuntijoilla ei olisi ollut tarpeeksi aikaa omaksua tuloksia ja hahmo-
tella ideoita tulevaa pakettia varten. Esimiesryhman teemahaastattelu sovittiin pidettavéaksi tammi-

kuun alussa 2018 ja tydntekijaryhman haastatteluaika sovittiin tammikuun loppuun 2018.
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4.3.2 Esimiesten ja tyontekijoiden teemahaastattelujen toteutus

Kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston hankinnassa kaytettiin metodia, joissa inmisten nakokulmat ja
"aani” paasivat esille. Ryhmahaastattelu on kaytetyimpia laadullisen tutkimuksen menetelmia, jota
myos tassa tutkimuksessa kaytettiin. Haastattelulla pyrittin saamaan aiheesta syvallista tietoa. Tut-
kimusmenetelmaa kaytettiin asiantuntijoiden teemahaastatteluihin seka niiden kasittelyyn. Haas-
tattelua hyodynnettiin taydentamaan kyselysta saatua tietoa ja saamaan erilaisia nakokulmia ke-
hittamistyohon. Aineiston hankinnan kohdejoukko valittiin tarkoituksenmukaisesti, ei satunnais-
otoksella. Teemahaastattelussa aihepiirit oli etukateen maaratty. Haastattelijalla oli kaytossaan tu-
kilista aihealueista, mutta ei valmiita kysymyksia. (ks. Eskola & Vastamaki 2015, 27-29; Hirsjarvi
ym. 2014, 134-164; Hirsjarvi & Hurme 2008, 11.). Ryhmahaastattelu oli vapaamuotoinen keskus-
telu, jossa osanottajat kommentoivat asioita spontaanisti, tekivat huomioita ja tuottivat monipuolista
tietoa tutkittavasta asiasta. Ryhmahaastattelussa haastattelija puhui haastateltaville yhta aikaa,
mutta suuntasi valilla kysymyksia myos yksittaisille ryhman jasenille. Ryhmahaastattelun etu oli,
ettd siina saatiin nopeasti tietoa samanaikaisesti usealta henkilolta. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008,
61-63.)

Haastattelurunko luokiteltiin teemoittain tieto- ja tyokalupaketin sisaltoon, ulkoasuun ja kaytettavyy-
teen liittyviin kysymyksiin. Tassa kehittamistyossa kaytettiin puolistrukturoitua teemahaastattelu-
menetelmaa, missa kysymykset olivat kaikille samat, mutta vastauksia ei oltu sidottu mihinkaan
vastausvaihtoehtoon. Haastateltavat pystyivat vastaamaan omin sanoin eika kysymysten jarjestyk-
sessa tarvinnut valttamatta pysya. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 41-48.) Kysymyksia haastattelu-
rungossa oli yhteensa 12 kappaletta. Tutkija testasi haastattelurunkoaan etukateen haastattele-
malla ystavaansa seka puolisoaan. Hirsjarvi & Hurmeen (2008, 72-73) mukaan esihaastattelu on
teemahaastattelun tarked ja valttamaton osa. Sen avulla tutkija testaa haastattelurunkoa ja sen
jarjestysta seka maarittelee sanavalintoja. Esihaastattelulla saadaan myds selville haastattelun
keskimaarainen pituus. Esihaastattelun jalkeen tutkija teki muutaman pienen korjauksen haastat-

telurungon jarjestykseen, mutta tarkein merkitys esihaastattelulla oli tutkijalle sen tuoma kokemus.

Kyselyn analysoitu aineisto, tutkijan tutkimussuunnitelman tietoperusta, haastattelun lupalomake
(lite 3) seka teemahaastattelurunko (liite 4) Iahetettiin asiantuntijoille sdhkopostilla heti tulosten
esittelyn jalkeen. Aineistot lahetettiin etukateen, jotta asiantuntijat pystyivat perehtymaan materi-
aaliin ja valmistautumaan haastatteluun mahdollisimman hyvin. Tutkijan tutkimussuunnitelman tie-

toperusta lisattiin viela [ahetettaviin liitteisiin juuri ennen lahetysta, koska haluttiin varmistua, etta
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jokainen asiantuntija tietaa mita tyéelamataidot ovat ja mitka osa-alueet tutkija oli tutkimukseensa
valinnut. Tutkijalla oli omia ideoita ja nakemyksia tulevasta tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupake-
tista, mutta niita ei kerrottu etukateen eika lahetetty asiantuntijaryhmille, jotta asiantuntijoiden omat
ideat ja oivallukset saatiin esiin. Valmiit ideat olisivat voineet rajoittaa asiantuntijoiden omia ajatuk-

sia.

Esimiesryhman seka tyontekijaryhman haastattelupaikoiksi valittiin rauhalliset ja hairiottomat ko-
koustilat lahelta jokaisen haastateltavan tyopistetta. Ennen haastattelua tutkija tulosti teemahaas-
tattelurungon ja lupalaput jokaiselle seka varasi riittavasti kynia allekirjoituksia ja asiantuntijoiden
mahdollisia muistiinpanoja varten. Haastattelun tallentaminen oli valttdmatonta aineiston analy-
soinnin kannalta (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 75). Tallentamista varten tutkija lainasi nauhurin Ou-
lun ammattikorkeakoululta ja testasi sen toimivuutta useasti ennen haastattelua. Esimiesryhmalla
oli 3 viikkoa ja tyontekijaryhmalla 5 vikkoa aikaa tutustua materiaaliin. Esimiesryhman haastatte-
luun osallistuivat kaikki kuusi kutsuttua esimiesta. Tyontekijaryhman haastatteluun osallistui viisi

tyontekijaa, yksi kutsuttu ei paassyt paikalle.

Tutkija aloitti haastattelut kertomalla oman nimensa ja sen miksi haastattelutilanteissa oltiin seka
mika oli opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite. Tutkija kertoi myos, ettei haastatteluissa tarvitse edeta
kysymys kysymykselta, vaan niita voidaan kayda lapi parhaaksi katsomassa jarjestyksessa. Haas-
tattelutilanteet olivat leppoisia ja rentoja. Jokainen tunsi tyonsa puolesta toisensa ja keskustelut

lahtivat kuin itsestaan kayntiin ensimmaisen kysymyksen esittamisen jalkeen.

4.3.3 Haastattelujen analysointi

Haastattelut analysoitiin aineistolahtoisella sisallonanalyysilla. Sisalldnanalyysilla analysoitiin
haastattelunauhoite systemaattisesti ja objektiivisesti. Menetelmalla pyrittiin saamaan tutkittavasta
ilmidsta kuvaus tiivistetyssa, selkeassa ja yleisessa muodossa. Aineiston laadullinen kasittely pe-
rustui loogiseen paattelyyn ja tulkintaan. Aluksi aineisto hajotettiin osiin, kasitteellistettiin ja koottiin
uudestaan uudella tavalla johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Haastattelut litteroitiin valikoidusti,
eli kirjoitettiin puhtaaksi vain ne kohdat, jotka katsottiin olevan tutkimuksen kannalta tarkeita. Litte-
roinnissa hyddynnettiin asioiden ymmartamista. (ks. Hirsjarvi ym. 2014, 222; Tuomi & Sarajarvi
2009, 103-111.) Haastattelut kestivat yhteensa 2 tuntia 18 minuuttia. Litteroitua haastatteluaineis-

toa tuli yhteensa 10 sivua (fontti 12 arial narrow, rivivali 1,5).
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Litteroidut tekstit luettiin lapi muutamaan kertaan, jotta ne hahmottuisivat tutkijalle paremmin ja tar-
keimmat ajatukset nousisivat esille. Taman jalkeen asiantuntijaryhmien haastatteluaineistot yhdis-
tettiin. Aineistojen analysointi ja tulosten esittaminen toteutettiin yhtena kokonaisuutena tyon hel-
pottamiseksi ja anonymiteetin varmistamiseksi. Haastatteluaineiston analysointi aloitettiin teemoit-
telulla. Litteroitu teksti pilkottiin ja ryhmiteltiin uudelleen teemojen mukaan sisaltoon, ulkoasuun ja
kaytettavyyteen. Sen jalkeen tekstikokonaisuuksia tiivistettiin ja iimauksia pelkistettiin (kuvio 3). (ks.
Kananen 2012, 109-117; Tuomi & Sarajarvi 2009, 93).

Koska monesti tulee joku sanomaan, etta ei

uskalla sanoa sille tasta asiasta tai ei voi antaa

sille tata palautetta, et se tuuaan esimiehelle : Tarvitaan toimintamalleja

se asia. Se, etta ois niita keinoja, miten ne voi palautteen antamiseen tyo-

vahan keskendan antaa toisilleen sita pa- yhteisdssa

lautetta niin, ettei toinen loukkaannu ja se hen-

kilo voi ite miettia, etta mita maa oon tehnyt.

KUVIO 3. Esimerkki ilmaisujen pelkistdmisesté

Pelkistetyista iimauksista muodostettiin alaluokkia teemojen mukaan. Alaluokkia syntyi yhteensa
22. Aineiston ryhmittelyn, eli klusteroinnin jalkeen aineisto abstrahoitiin, ts. tutkimuksen kannalta
oleellinen tieto erotettiin ja niista muodostettiin abstraktimpia, teoreettisempia iimaisuja. Nain ala-
luokista muodostettiin ylaluokkia ja abstrahointia jatkamalla saatiin aikaan paaluokkia. Ylaluokkia
syntyi yhteensa 12 ja paaluokkia nelja (lite 5). (ks. Tuomi & Sarajarvi 2012,110-112; Kananen
2012, 116 - 117.)

4.3.4 Tieto- ja tyokalupaketin suunnittelu

TyOelamataitojen tieto- ja tyokalupakettia laadittiin samaan aikaan kun aineistoa kerattiin. Tutkija
hahmotteli omia ideoitaan paketista saatuaan kyselyn tulokset. Ideoita ei ndytetty asiantuntijoille
ennen haastattelua, mutta tutkija kertoi niista haastattelujen lomassa ja kysyi asiantuntijoiden mie-

lipiteita ehdotuksiin.
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Tutkija teki valituista aiheista yhteensa seitseman Word tiedostoa. Tiedostoissa oli tutkijan tutki-
mussuunnitelmasta kerattya teoriaa vuorovaikutustaidoista, ristiriitatilanteiden hallinnasta seka pa-
lautteen antamisesta. Lisaksi tehtiin kolme erilaista pari- ja ryhmatehtavaehdotusta, joita oli ideoitu
asiatuntijahaastatteluissa, seka omien etta oman esimiehen tyoelamataitojen arviointiin kehitetty
lomake kehityskeskustelun rinnalle. Yksi tiedosto sisalsi omia ja tyOyhteison taitoja mittaavan tyo-
elamataitomittarin, minka tutkija oli muokannut aiemmin tekemastaan kyselysta. Uusi mittari sisalsi
14 kysymysta. Lisaksi tehtiin tiedosto, missa oli kaksi erilaista ehdotusta tuleville videoille. Tutkija
oli kirjoittanut videoiden tapahtumarungon kuvitteelliselle ristiriitatilanteelle seka rungon tilanteelle

sanattoman viestinnan vaikutuksesta tyoyhteisossa.

Lisaksi tehtiin mind map tieto- ja tyokalupaketin sisallosta. Mind mapin tarkoitus oli havainnollistaa
paremmin paketin sisaltéa asiantuntijoille, mutta lopulliseen pakettiin sita ei ollut tarkoitus sisallyt-
taa. Tutkija teki tiedoston myds julisteeksi sommitellulle valokuvalle palautteen antamisen tarkey-
desta. Tutkija oli saanut kolmelta kollegaltaan luvan ottaa heisté valokuvan tydymparistdssa, jossa
he antavat toisilleen positiivista palautetta. Paint- ohjelmalla muokattu valokuva oli esimerkki julis-
teesta, mika aiottiin lahitulevaisuudessa toteuttaa. Kyseista valokuvaa ei ollut tarkoitus julkaista.
Juliste ehdotuksen ylaosassa luki "Tiesitko, etta kollegasi arvostavat eniten sinun antamaasi pa-
lautetta” ja alaosassa luki "Miten sina olet onnistunut tanaan antamaan palautetta”. Tutkija kirjoitti

tekstit asiantuntijahaastattelujen ideoiden pohjalta.

4.4 Tieto ja tyokalupaketin arviointi

Kehittamistyon arviointivaiheessa kirjallisuuden, kyselyn tulosten ja analysoitujen ryhmahaastatte-
lujen pohjalta luotu ensimmainen versio tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketista lahetettiin asi-

antuntijoille sahkdpostilla. Sahkoposti sisalsi litteena seitseman tutkijan tekemaa Word tiedostoa.
Tutkija pyysi asiantuntijoita perehtymaan materiaaliin seka tekemaan korjaus- ja lisdysehdotuksia.

Asiantuntijoille annettiin kaksi viikkoa aikaa antaa paketista palautetta. Maaraaikaan mennessa

yhdestatoista asiantuntijasta palautteen lahetti seitseman henkil6a.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Lahtotilanteen tulokset

Kyselyn tulokset

Kyselyyn vastasi 153 henkilda, joista miehia oli 15 % (n=22) ja naisia 85 % (n=126). Vastaajista
tydntekijoita oli 88 % (n=130) ja esimiehia 12 % (n=17). Tyontekijoista miehia oli 12 % (n=16) ja
naisia 88 % (n=114), esimiehista miehia oli 29 % (n=5) ja naisia 71 % (n=12). Suurin osa vastaajista
oli 30-60 vuoden ikaisia. Esimiestyota tekevat olivat luonnollisesti ialtaan vanhempia kuin tyonteki-

jat. Vastanneiden ikajakauma on esitetty kuviossa 4.
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KUVIO 4. Vastanneiden (n=146) ikdjakauma tydntekijéiden ja esimiesten vélillé

Suurimmalla osalla esimiesvastaajista oli pitké tydkokemus taustalla. Vastaajien tydkokemus ja
vastaajien maara kasvavat pylvasdiagrammissa lineaarisesti (Kuvio 5). Tyontekijdilla tydkokemus

jakaantui laajemmin, suurimmilla vastaajaryhmilla tydkokemusta oli yli 20 vuotta seka 0-5 vuotta.
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KUVIO 5. Vastanneiden (n=145) tyékokemus vuosina ty6ntekijéillé ja esimiehilla

Kyselyyn osallistuvien arviot omista ja tyoyhteisonsa tydelamataidoista

Kyselyssa henkilokunnalta kysyttiin millaisiksi he arvioivat omat tydelamataitonsa. Tyontekijat ar-
vioivat vahvuuksikseen sitoutumisen tyéhon, toisten auttamisen ja tiimissa toimimisen seka vuoro-
vaikutustaidot. Heikoimmikseen he arvioivat palautteen antamisen, ristiriitatilanteiden hallinnan ja
tunteiden ilmaisutaidon. Esimiehet arvioivat vahvuuksikseen sitoutumisen tydhon, paatoksenteko-
taidon ja toisten auttamisen seka tiimissa toimisen ja ammatillisen kehittymisen. Heikoimmikseen

he arvioivat tunteiden ilmaisutaidon seka palautteen antamisen ja vastaanottamisen.

Suurimmat erot omien tydeldmétaitoarvioiden valilla tydntekijdilla ja esimiehilla oli ristiriitatilantei-
den hallinnassa, paatoksentekotaidoissa, oman mielipiteen rakentavassa ilmaisussa ja muutosten
hallinnassa. Naissé kaikissa ero ol tilastollisesti merkitsevé (p<0.01). Myds sitoutumisessa tydhon
ero naiden kahden ryhman valill oli tilastollisesti merkitseva, mutta sen taidon kumpikin ryhma oli
arvioinut parhaimmakseen. Tyontekijoiden sukupuolella ei ollut suurta eroa tyoelamataitojen arvi-
ossa, poikkeuksena tunteiden ilmaisutaidot. Tyontekijamiehet arvioivat ne huomattavasti heikoim-

miksi kuin tyontekijanaiset.

Kuviossa 6 on esitetty, mita tydelamataitoja tyontekijat ja esimiehet toivoisivat tydyhteisdssaan ke-

hitettavan.
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KUVIO 6. Vastanneiden (n=145) valitsemat tybelémétaitojen kehittdmiskohteet tyéyhteiséssdén

Tyontekijat toivoivat eniten kehitettavan ristiriitatilanteiden hallintaa (53 % vastanneista), palautteen

antamista (34 %) ja muutoksen hallintataitoa (32 %). Esimiehet toivoivat tydyhteisossaan kehitet-
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tavan eniten vuorovaikutustaitoja (65 %), oman mielipiteen rakentavaa iimaisua (53 %) seka sitou-
tumista tydhon (47 %). Erot tydntekijdiden ja esimiesten valilla olivat suuret ja tilastollisesti merkit-
sevia vuorovaikutustaidoissa (p=0.001), ristiriitatilanteiden hallinnassa (p=0.003) seka muutosten
hallintataidossa (p=0.001).

Tyontekijat arvioivat aiemmin omat taitonsa heikoimmiksi juuri ristiriitatilanteiden hallinnassa, seka
palautteen antamisessa ja tdhan he halusivat myos kehitysta. Muutosten hallintataidot he arvioivat
jokseenkin hyviksi, tahan toivottiin myos kehitysta. Esimiehet arvioivat omat vuorovaikutustaitonsa
melko hyviksi seka oman mielipiteen rakentavan ilmaisun ja sitoutumisen tyéhon hyviksi. Voidaan
siis olettaa, ettd he toivovat naiden taitojen kehitysta tydyhteisonsa muilta jasenilta. Niin tyonteki-
jéiden kuin esimiesten omat arviot tydhon sitoutumiseen olivat hyvat. Esimiehet kuitenkin toivovat
kehitysta sitoutumiselle. Vastauksissa on nahtavilla hieman ristiritaa. Ovatko vastaajat vastanneet
rehellisesti, tai onko vastaamatta jattaneissa se ryhma, johon esimiehet toivoisivat enemman tyo-

hon sitoutuneisuutta.

Esimiehet toivovat kehitysta myos oman mielipiteen rakentavaan ilmaisuun. Tyontekijat olivat arvi-
oineet tama taidon itsessaan padosin melko hyvaksi, mutta melko huonoksi 14 % vastanneista.
Uskalletaanko tyOyhteisossa tuoda esille omia mielipiteita vai osataanko niita tuoda esille rakenta-
vasti? Avoimissa vastauksissa nakyi varsinkin tyontekijoiden puolella, etta avointa keskustelua kai-
vataan ihan joka paivaisessa tyossa. Tunteiden ilmaisutaito oli niin tyontekijoilla kuin esimiehillakin
heikkoa heidan omien arvioiden mukaan, mutta he eivat kokeneet niiden kehityksen olevan tar-

peen.

Ammatillinen kehittyminen

Kuviossa 7 on esitetty, miten henkilokunta kehittdd ammattitaitoaan parhaiten. Tydssa oppimi-
nen/tydyhteisolta oppiminen oli niin tyontekijoille kuin esimiehillekin parhain tapa kehittdd ammatti-
taitoa. Ammattitaitoa kehitettiin lisaksi koulutuksilla, tyotekijat hieman esimiehia enemman. Esimie-
het kehittivat ammattitaitoaan ammattikirjallisuuden/tutkimusten kautta enemman kuin tyontekijat.
Vastauksista voidaan paatella, etta he haluavat johtaa tydssaan nayttoon perustuvalla asiantunte-
muksella. Tyontekijat eivat kokeneet kehityskeskusteluja juurikaan ammattitaitoa kehittavana, toi-

sin kuin tyonkierron. Esimiehet vastasivat juuri painvastoin.
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KUVIO 7. Tybntekijoiden ja esimiesten ammattitaidon kehittéminen (n=146)

Kyselyssa kysyttiin kuinka hyvin henkildkunta saa tukea ammatilliseen kasvuunsa ja kenelta he
tukea saavat. Noin puolet (53 %) tyontekijoistd vastasivat saavansa tukea ammatilliseen kas-
vuunsa melko hyvin, viidesosa melko huonosti, mutta 16 % hyvin. Esimiehet saavat tukea paaosin
hyvin. Suurimman osan tuesta tyontekijat ja esimiehet saavat kollegoiltaan ja esimieheltaan. Esi-
miehet saavat lisaksi tukea ammatilliseen kasvuunsa opiskelusta ja ammattikirjallisuudesta. Vas-
tausten perusteella esimiehet kehittavat ammattitaitoaan ammattikirjallisuuden ja tutkimusten va-

lossa seka saavat siita tukea ammatilliseen kasvuunsa.

Palautteen antaminen

Kyselyssa henkilokunnalta kysyttiin kuinka paljon he saavat palautetta tekemastaan tyosta. Tyon-
tekijat vastasivat saavansa palautetta jonkin verran (60 %) tai vahan (32 %). Esimiehet saivat pa-

lautetta enimmakseen jonkin verran (53 %), mutta 24 % vastanneista saivat sita seké paljon ettd

vahan. Kuviossa 8 on esitetty, kenelta henkilokunta sai eniten palautetta.
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KUVIO 8. Tybntekijoiden ja esimiesten eniten saama palaute (n=146)

Tydntekijat saivat eniten palautetta kollegoiltaan ja asiakkailta/potilailta. Jonkin verran myds [&-
hiesimiehelta. He myds arvostivat eniten kollegoilta saamaansa palautetta, mutta arvostaisivat
toiseksi eniten lahiesimiehensa antamaa palautetta. Tyontekijat eivat saa palautetta lainkaan joh-
dolta, mutta 8 % vastaajista arvostaisi sita. Esimiehet saavat eniten palautetta l&hiesimieheltaan.
He saavat palautetta myos kollegoilta, asiakkailta seka alaisiltaan (avoin vastaus). Johdolta saatu
palaute (12 %) on miesesimiesten saamaa. Naisesimiehet eivat saaneet johdolta lainkaan pa-
lautetta. Esimiehet arvostavat lahiesimiehen, johdon ja kollegoiden saamaa palautetta kaikkia 24
% ja alaistensa palautetta 18 % (avoin vastaus). Naispuolisista esimiehista 17 % arvostaisi johdolta
saamaa palautetta. Kuviossa 9 on esitetty, kenen antamaa palautetta henkilokunta arvosti/arvos-

taisi.
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KUVIO 9. Tybntekijoiden ja esimiesten eniten arvostama palaute (n=145)

Saatu palaute oli tyontekijdiden mukaan enimmékseen positiivista sukupuolesta riippumatta. Mie-

het olivat saaneet myos kehittavaa ja kannustavaa palautetta, muttei yhtaan negatiivista. Naiset

olivat saaneet my0s kehittavaa ja kannustavaa seka negatiivistakin palautetta jonkin verran. Esi-

miehetkin olivat saaneet positiivista palautetta eniten. Paljon myos kehittavaa, kannustavaa ja ne-

gatiivistakin. Kuviossa 10 on kuvattu, kuinka paljon henkilokunta itse antaa palautetta tydyhteisos-

saan.
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KUVIO 10. Tyéntekijbiden ja esimiesten antama palaute (n=140)

Tyontekijat antoivat palautetta enimmakseen jonkin verran (67 %) tai vahan (19 %), 15 % vastan-
neista antoi palautetta paljon. Esimiehet antoivat selvasti paljon palautetta (69 %), kolmasosa jon-
kin verran. Ero ryhmien vastausten valilla oli tilastollisesti merkitseva (p=0.000). Miesten ja naisten

valilla ei ollut palautteen antamisessa selvia eroja.

Tyontekijat kokivat aiemmin saavansa palautetta vain jonkin verran tai vahan. He saivat sita enim-
makseen kollegoiltaan, jota arvostivat, mutta halusivat sitd myos lahiesimieheltaan. Esimiehet ar-
vioivat aiemmin palautteen antamisen tyoelamataidoistaan heikoimpien joukkoon. Kuitenkin he
vastasivat antavansa sita mielestdan paljon, mutta tyontekijat eivat koe saavansa palautetta tar-
peeksi. Vastauksissa on nahtavilla hieman ristiriitaa. Tahan voi vaikuttaa suuri tyontekijamaara per
esimies. Vaikka esimies antaisi tyoyhteisossaan paljon palautetta, se voi suuressa henkilokunta-
maarassa tuntua vahalta yhta ihmista kohden. Lisaksi toiset tarvitsevat palautetta enemman kuin
toiset. Kyselyn tuloksista nahdaan, etta vaikka tyontekijatkin arvioivat palautteen antamisen tyoela-
mataidoistaan heikoimpien joukkoon, sitd osataan kuitenkin antaa ja arvostaa tyoyhteisossa.

Muutoksen hallintataito

Kuviossa 11 on esitetty, miten henkilokunta yleensa reagoi tydymparistdssa tapahtuviin muutok-

siin.
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KUVIO 11. Tyéntekijbiden ja esimiesten reaktio muutoksiin (n=146)

Suurin osa tyontekijoista kiinnostuu (50 %) ja hyvaksyy (48 %) muutoksen. Viidesosa my6s turhau-
tuu. Avoimissa vastauksissa nousi esille muutoksen luonne. Eli riippuu muutoksesta, kuinka siihen
suhtaudutaan. Avoimissa vastauksissa oli myds hyvin kuvaava selitys: "aluksi ehka hiljaa vastus-
tan, sitten taivun ja totun.” Esimiehisté suurin osa kiinnostuu (71 %) ja innostuu (53 %) seké hyvak-
syy (35 %) muutoksen. Erilaisen suhtautumisen muutoksiin voi selittaa se, etta esimiehilld muutok-
set kuuluvat heidan tyonkuvaansa laajemmin kuin tyontekijéilla. Tyontekijoiden ja esimiesten valilla

ero innostumisen kohdalla oli tilastollisesti merkitseva (p= 0.009).

Kyselyssa kysyttiin, miten henkilokunnan mielesté heidan tyoyhteisonsa kokee muutoksen. Vaikka
suurin osa tyontekijoista koki muutoksen kiinnostavana ja hyvaksyivat sen, niin noin puolet heista
(43 %) nakivat tydyhteisdnsa kokevan muutoksen negatiivisena. Neljasosa naki muutoksen kehi-
tysté eteenpéin vievana. Avointen vastausten perusteella tyoyhteiso kokee kaikkea yll& olevaa ja
riippuu paljon muutoksen luonteesta, miten siihen suhtaudutaan. My6s puolet esimiehista (53 %)
nakivat tydyhteisonsa kokevan muutoksen negatiivisena. Tyontekijat toivoivat aiemmin tyoyhtei-
sossaan kehitettdvan muutoksen hallintataitoa (kolmanneksi eniten). Sen voi selittaa se, etté hen-
kilokunta kokee tyoyhteisonsa asenteen olevan negatiivinen muutoksille ja he toivoisivat siihen pa-

rannusta.



Vuorovaikutustaidot

Kyselyssa henkilokunnalta kysyttiin, kuinka hyvin heidan tyoyhteisossaan kommunikoidaan tyohon
littyvissa asioissa. Tyontekijdista 51 % seka esimiehista 81 % olivat sita mielta, ettd tydyhteisdssa
kommunikoidaan paaasiassa hyvin, tyontekijoista lisaksi kolmasosan mielesta kommunikoitiin kes-
kinkertaisesti. Kysymykseen tydyhteison avoimuudesta ja kannustavuudesta niin tyontekijat kuin
esimiehetkin olivat melko tyytyvaisia. Tyontekijoista 48 % ja esimiehista 57 % piti tydyhteis6aan
melko avoimena ja kannustavana. Vastaajien omat vuorovaikutustaidot, mihin kuului osa-alueet:
osaan keskustella kunnioittavasti, osaan kuunnella toista, osaan viestia selkeasti ja ymmarretta-
vasti, hallitsen sanallisen ja sanattoman viestinnan, annan tilaa muiden mielipiteille ja osaan aset-
tua toisen asemaan, koettiin padosin hyviksi niin tyontekijoiden kuin esimiestenkin osalta. Pienella
osalla tyontekijoista selkean ja ymmarrettavan viestinnan (14 %) seka sanallisen ja sanattoman
viestinnan (13 %) koettiin olevan melko huonoa. Esimies vastaajista 12 % koki toisen asemaan

asettumisen melko huonona.

Kyselyn kysymykseen oletko saanut osaksesi negatiivista sanatonta viestintaa, 44 % kaikista vas-
taajista oli saanut sita jonkin verran. Negatiiviselle sanattomalle viestinnalle oli kyselyssa annettu
esimerkit: ilmeet, eleet, katse, kehonasento ja aanensavy. Vastaajat saivat halutessaan vastata
avoimeen kysymykseen, millaista negatiivista sanatonta viestintaa he olivat kokeneet. Vastaukset
luokiteltiin viiden eri kategorian mukaan ilmeisiin, a@nensavyihin, eleisiin, huomiotta jattamiseen ja
vahattelyyn. Vastausten maarat muutettiin prosenttiluvuiksi. limeet olivat yleisin koetusta sanatto-
masta viestinnasta. limeisiin kuului muun muassa silmien pyorittelya ja kulmien nostelua. Toiseksi
eniten oli koettu negatiivista sanatonta viestintaa aanensavyilla, mita olivat esimerkiksi nauru, tu-

hahtelu ja huokailu. Taulukkoon 1 on koottu kaikki avoimen kysymyksen vastaukset.
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TAULUKKO 1. Vastaajien (n=76) kokeman negatiivisen sanattoman viestinnén luokat ja prosentti-

luvut
limeet Aanensavy Eleet Huomiotta Vahattely
34 % 22 % 21 % jattaminen 19% 4%
Katse Nauru Kehonkieli Ei tervehdita Tyon aliarviointi
Silmien pyorittely ~ Tuhahtelu Olkien kohauttelu  Puhumattomuus ~ Puheen mitatointi
Kulmien nostelu  Huokailu Niskojen nakkelu  Vastaamatta jattdo  Vaheksynta

Tiuskinta Mokotys Katseen valttely
Selan  kaantami-

nen

Kuviossa 12 on kuvattu, miten hyvin henkildkunta hallitsee erilaiset tunteensa tydymparistossa.
Kysymyksessa tunteet oli jaettu osa-alueisiin: llo, innostus, myo6tatunto, suru, viha, pelko ja epa-
varmuus.

0% 10% 20% 30% 40% 0% 60% T0% g0% 90%  100%

[l

Innostus

My&tatunto

Suru

Viha

Pelko I

Epévarmuus

B Hyvin = Melko hyvin @ Melko huonosti © Huonosti ™ En osaa sanoa

KUVIO 12. Tunteiden hallinta tydympéristossé kaikilla vastanneista (n=151)

Tunteet hallittiin tydymparistossa melko hyvin. Osa vastaajista arvioi surun, vihan, pelon ja epavar-
muuden hallinnan olevan melko huonoa. Tyontekijoiden ja esimiesten vastausten valilla ei ollut
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merkittdvaa eroa. Kuitenkin epdvarmuus tyontekijéilla oli hieman suurempi 23 %, kun esimiehilla
se oli 12 %. Vastaajat eivat nédhneet tarpeelliseksi kehittaa tydyhteisonsa tunteiden hallintataitoa,

kun sita aiemmin kyselyssa kysyttiin.

Ristiriitatilanteiden hallinta ja tydelamataitojen kehittamiskohteet

Kyselyssa kysyttiin, oliko henkilokunta joutunut tydyhteisossaan ristiriitatilanteisiin. Melkein 80 %
esimiesvastaajista oli joutunut ristiriitatilanteeseen. Myos tyontekijavastaajista suurin osa oli joutu-
nut tilanteeseen, lisaksi kolmasosa heista ei osannut sanoa olivatko joutuneet. Tyontekijoiden ja
esimiesten kylla vastausten valilla oli tilastollisesti merkitseva ero (p=0.000). Vastaajat saivat ker-
toa, millaiseen ristiriitatilanteeseen he olivat joutuneet. Vastaukset luokiteltiin neljaan eri kategori-
aan, nakemyseroihin, epaasialliseen kaytokseen, henkiloston valisiin ja osaamiseen liittyvaan. Na-
kemyserot (43 %) olivat suurin ja epaasiallinen kaytds (32 %) toiseksi suurin ristiriitojen aiheuttaja.

Naiden jalkeen tulivat henkiloston valiset (17 %) ja osaamiseen liittyvat ristiriidat (8 %).

Kysymykseen, miten toimit ristiriitatilanteessa, puolet tyontekijoista vastasi sovittelevansa seka
pohtivansa tapahtunutta muutaman tyokaverin kanssa. Kolmasosa heista vetaytyy. Viidesosa ker-
too asiasta liséksi esimiehelleen. Esimiehistd 94 % sovittelee. Kolmasosa heistd myds pohtii ta-
pahtunutta muutaman tyokaverin kanssa. Esimiesten vastauksen selittaa heidan tyonkuvansa ris-

tiriitatilanteiden selvittajina ja sovittelijoina.

Kuvioon 13 on koottu kaikki avoimen kysymyksen, miten tyoelamataitoja voitaisiin mielestasi tyo-
yhteisossasi kehittaa, vastaukset ja ne on luokiteltu teemojen mukaan. Vastausten maarat jokai-
sessa teemassa on muutettu prosenttiluvuiksi. Vastanneista 20 % naki avoimen keskustelun lisaa-
van tyoelamataitojen kehitysta tyoyhteisdssa. 17 % vastanneista tydelamataitoja voisi kehittaa lu-

ennon tai koulutuksen avulla.
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KUVIO 13. Vastanneiden (n=64) kehittdmiskohteet tydyhteisénsé tyoelamaétaidoille

Lisaksi konkreettisia kehittdmisideoita oli muun muassa

o Kehityskeskustelut jonkun muun henkilon, kuin oman I&hiesimiehen kanssa

o Mittari omien tyoelamataitojen arvioimiseen

e [tseauditointi

e Esimiehen arvio

e materiaali tydelamataidoista mihin perehtya

¢ Hyvien tyontekijoiden motivointi ja palkitseminen

5.2 Kehittamisvaiheen tulokset

Haastattelujen tulokset

Tieto- ja tyokalupaketin sisalto

Haastateltavien mukaan tyoelamataitokyselysta nousi selvasti esiin viisi aihetta, mihin voisi tule-

vassa paketissa keskittya. Ne olivat vuorovaikutustaidot, ristiriitatilanteiden hallinta, palautteen

anto- ja vastaanottotaito seka timissé toimiminen ja oman mielipiteen rakentava ilmaisu. Nama
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aiheet olivat myds haastateltavien omien kokemustensa mukaan hyvia aiheita nostaa tulevaan pa-
kettiin esille. Kaikki olivat sita mielta, etta pakettiin ei kuitenkaan kannattaisi mahduttaa liian paljon
tekstia useista eri aiheista. Toiden lomassa tapahtuva materiaaliin perehtyminen ei saisi vieda pal-
joa tyOaikaa ja liian pitka materiaali uuvuttaa helposti lukijan. Aiheita paatettiin karsia ja lopulta
paadyttiin kolmeen aiheeseen, jotka olivat vuorovaikutustaidot, sisaltaen myds sanattoman viestin-

nan, ristiriitatilanteiden hallintataito seka palautteen antamisen- ja vastaanottamisentaito.

Haastateltavien mukaan kirjallinen materiaali ei tulisi riittamaan, silla kokemuksiensa mukaan se ei
tulisi herattamaan henkilokunnassa lukuintoa kovinkaan laajalti. Tarvittaisiin kirjallisen materiaalin
lis&ksi jokin muu keino. Erés haastateltava ehdotti, etta tydelamataidot voitaisiin saada esille joka-
paivaiseen tyohon esimerkiksi julisteen avulla. Lisaksi ehdotettiin videota jostakin herattelevasta

aiheesta, jota voitaisiin nayttaa esimerkiksi osastokokouksessa.

"Kahvihuoneessa ois kiva, vaikka juliste sielld nahtévillé. Positiivisen kautta.”

"No oisko sellainen video hyva. Esimerkiksi ristiriitatilanteesta? Hyvid kéytédnnén
esimerkkejé miten ristiriitatilanteet lahtis purkautuun. Pikkunen pétké ja siitd me

voidaan yhdessé keskustella, ettd mikd meni pieleen.”

Haastateltavat innostuivat ideoimaan erilaisia videoita ja julisteita. Palautteesta kertova juliste, mika
kannustaisi palautteen antamiseen tyoyhteisossa, nahtiin hyvana ideana. Aihe koettiin tarkeaksi,
silla kyselyssa oli noussut esiin palautteen antamisen heikkous kaikilla vastanneista ja tyontekijat
kokivat saavansa palautetta liian vahan. Kyselyn mukaan, diagnostiikan vastuualueen henkilokunta
arvostaa eniten kollegoilta saamaansa palautetta ja tahan haluttiin heratelld henkilokuntaa. Juliste

palautteen annon tarkeydesta paatettiin kehittaa ja liittda pakettiin.

Videoiden aiheiksi haluttiin jotkin arkiset tilanteet tydelamassa. Haastateltavat ehdottivat, etta vide-
olla nahtaisiin heréatteleva tilanne ristiriitatilanteesta ja sanattoman negatiivisen viestinnan voi-
masta. Videoiden katselun jalkeen tilanteista voitaisiin henkildkunnan kanssa yhdessa puhua ja
miettia niille ratkaisuja. Esimiesryhméssa toivottiin, etta ristiriitatilanteissa tyontekijoilld olisi enem-
méan keinoja ratkaista tilanteita keskenaan ja tahan opetustyyppinen video voisi olla hyvéa mene-

telma. Osa haastateltavista naki liséksi aiheellisena erilaisten ratkaisumallien ndyttdmisen videolla.
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"Videossa lahtisin tekem&an valmiimmaksi. Ettd kasiteltés jotakin tilannetta etta
mitké ois ne ratkaisut siin&. Ne ratkaisumallit ois ideoituna valmiiksi. Korostais sita
ettei ja&da miettiméén ettéd miksi néin kévi vaan miten tastéd mennéén eteenpéin.

Ettei j4éha jauhaan sité ettd saé sanoit niin ja sdé niin ym. Mietittas ratkaisuja.”

Pakettiin paatettiin ideoida kaksi videota, toinen ristiriitatilanteesta ja toinen sanattomasta viestin-

nasta.

Ristiriitatilanteisiin on olemassa hyvia toimintamallilinkkeja internetissa ja asiantuntijoilta kysyttiin,
kannattaisiko heidan mielestaan niita liittaa pakettiin. Ehdotukseen oltiin tyytyvaisia ja tutkija aikoi
lisata sellaisen pakettiin. OYS :ssa on olemassa varhaisen tuen -malli (Vartu-malli) seka valmis
Powerpoint -esitys tyoyhteisotaidoista, mitka nahtiin hyviksi tyokaluiksi pakettiin. Lisaksi mietittiin
muita tyokaluja. Erds haastateltava ehdotti, etta kehityskeskusteluiden yhdeksi osioksi voisi ottaa
mukaan tyoeldamataidot. Siind voitaisiin arvioida omia seka oman esimiehen tydelamataitoja. Arvi-
oinnin helpottamiseksi tydelamataitoja olisi listattu arviointilomakkeelle valmiiksi. Tama idea nahtiin
hyvaksi myos esimiesryhmassa, silla he toivovat kehityskeskusteluissa enemman palautetta alai-
siltaan. Esimiehet voisivat taman menetelman avulla kehittad myos omia tydelamataitojaan, mikali
he huomaavat jonkin tietyn taidon toistuvan useamman tyontekijan esimiesarviossa. Lisaksi ehdo-
tettiin, etta samalla valittaisiin yhdessa oman esimiehen kanssa 1-2 tyoelamataitoa, missa tyonte-
kija voisi vuoden sisalla kehittya ja itse kehittaa itsedaan. Seuraavassa kehityskeskustelussa aihee-
seen palattaisiin ja arvioitaisiin, onko taidossa tapahtunut kehitysta. Seuraavalle vuodelle voisi va-
lita taas uuden kehittymistaidon tai jatkaa itsensa kehittamista jo aiemmin valitussa taidossa. Tyo-
elamataitojen arviointilomake kehityskeskusteluihin nahtiin tarpeellisena tyokaluna ja sellainen
paatettiin kehittad. Haastateltavat miettivat, ettd menetelmaa voisi kayttaa myos ryhmakehityskes-

kusteluissa.

"Palattas joka vuosi. Vuoden péaésté arvioitas taas, olenko miné ollut rohkeampi
esim ristiriitatilanteissa. Ja voitas vaihtaa sitd kehittymisen aihealuetta tarvitta-
essa. Ei tdma ajallisesti varmasti oo liian iso kokonaisuus kehityskeskusteluun lii-

tettyna.”

"Sen voi tehda ihan yhté lailla ryhmékehityskeskusteluissa. Voidaan keskustella,
ettéd toimitaanko me tiimissé ja autetaanko me toisia ja miten hallitaan muutoksia.
Voihan sen liittaa, ois erilaista.”
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Haastateltavat ehdottivat tydkaluiksi myés erilaisia pari- tai rynmatehtavia tydelamataitoihin liittyen,
mita voitaisiin kdyda lapi tydyhteisdssa. Eras haastateltava kertoi idean palautteenantoon. Siina
tyoyhteisossa arvotaan kaikille tyontekijoille ammattikunnasta riippumatta yksi lappu, jossa on kus-
sakin lapussa yhden tyontekijan nimi. Tarkoituksena on, etta lappuun kirjoitetaan joku positiivinen
palaute tai kehu talle tyontekijalle. Taman jalkeen laput sekoitetaan ja ne luetaan aaneen tai anne-
taan omistajilleen, jotka saavat itse lukea palautteensa myohemmin. Haastateltavat pitivat ideaa
hyvana harjoituksena palautteen annolle positiivisessa mielessa ja se paatettiin sisallyttaa paket-

tiin.

"Se (palautteen antamisen harjoittelu) on hyvin térkeeté ja kasvattaa sité palaut-
teenanto kykyé. Se (palautteen antaminen) on haastavaa. Mutta se on semmonen

tyékalu milla me voitas paasta eteenpéin.”

Tyoeldmataitokyselysta nousi esille, etté jonkinlaista mittaria toivottiin omien tydelamataitojen arvi-
oimiseen. Tutkija ehdotti haastatteluryhmille, voisiko valmiista kyselysta jalostaa pienen kyselyn ja
kayttaa sita mittaamaan omia ja halutessaan tyoyhteisonsa tydelamataitoja. Mittariin voisi vastata
joka vuosi ja sen tuloksia voisi seurata pitkallakin aikavalilla, mikali sen saisi sahkoiseen muotoon.
Mittarista selviaisi onko tekijassa ja mahdollisesti hanen tyoyhteisossaan tapahtunut kehitysta tyo-
elamataidoissa. Idea kuulosti asiantuntijoista toteuttamisen arvoiselta ja tutkija aikoi kehittaa sellai-

sen ja liittda pakettiin.

Tieto- ja tyokalupaketin ulkoasu

Haastateltavien mielesta paketin kirjallinen osuus seka tyokalut tulisi tallentaa jonnekin, misté hen-
kilokunta I0ytaisi ne helposti. Esitettiin, ettd se tallennettaisiin OYS :n Intranettiin. Palautteen anta-
misen tarkeydesta kertovaan julisteeseen ehdotettiin laitettavaksi jokin heratteleva, ehka huumo-
rilla hoystetty aiheeseen liittyva kuva. Tutkija lupasi miettia kuvan aihetta tai mahdollisesti kuvaa
aidosta tyotilanteesta ja toteuttaa esimerkin tulevasta julisteesta. Julisteeseen haluttiin saada li-

saksi heratteleva otsikko.

"Ei kauhiana teksitid. Joku hyvé kuva! V&han komediakuvakin. Katse Kiinnittyy Sii-

hen ja samalla lukee ne tekstit.”
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"Tuo on iso palikka, tuo on se tavoite, etté tyontekijét kehuu toisiaan. Voisiko tdmé
olla se asia siellda kahvihuoneen seinélla. Tiesitkd etté kollegasi arvostaa sinun

antamaasi palautetta.”

Valmiin julisteen paikaksi ehdotettiin diagnostiikan vastuualueen osastojen kahvihuoneita, josta se
muistuttaisi antamaan palautetta tyoyhteisossa joka paiva. Videoiden tekoa suunniteltiin lahitule-

vaisuuteen ja niiden tallennuspaikka aiottiin selvittaa, kun asia tulee ajankohtaiseksi.

TyOelamataitojen tieto- ja tyokalupaketin nimi kuulosti osasta haastateltavista hieman hankalalta ja
he ajattelivat sen herattavan henkilokunnassa ennakkokasityksia. Nimea ehdotettiin muutettavan
mielenkiintoisemmaksi ja herattelevammaksi. Eras haastateltava ehdotti paketille nimea perustuen

toisen haastateltavan aiemmin kertomaan tarinaan.
"Mika siellé toisen sairaalan vessan peilissé luki? -Téssé on tybilmapiirisi térkein henkil.
Oisko siihen pakettiin parempi nimi: Siné olet ty6ilmapiirisi térkein henkild. Tuo on hyva,
siind just ei l&heté toisten kautta vaan itsensé kautta rakentamaan.”
Nimea aiottiin ehdottaa tulevaan pakettiin.
Tieto- ja tyokalupaketin kaytettavyys
Tyoelamataitojen valmista tieto- ja tyokalupakettia voisi haastateltavien mielesta markkinoida koko
henkilokunnalle, niin uusille kuin vanhoille tyontekijoille seka myds harjoitteluun tuleville opiskeli-
joille.
"Jos aattelee tété taloa niin kaikille.”
"Mun mielesté se liittyy perehdytykseen ja se kuuluu pakettiin ja kdydéén kaikkien
kanssa, jotka uutena tulee. Sen vois kdydé véhintdén kerran vuodessa osastoko-

kouksessa.”

"Voisiko opiskelijoille tasté tyGsta kertoa ja esittdé jonkun dian kun tulevat ekaa
kertaa harjoitteluun oyssiin. Kun heille pidetdén se alkuinfo?”
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Haastateltavat ehdottivat, etta pakettia voisi esitella virkistysiltapaivissa tai klinikan koulutusiltapéi-
vissa seka tulevaisuudessa esimerkiksi virtuaalisairaalassa. Eras haastateltu aikoi markkinoida pa-

kettia alaisilleen.

5.3 Arviointivaiheen tulokset

Asiantuntijoiden antama palaute tieto- ja tyokalupaketin ensimmaisesta versiosta

Tutkija laati ensimmaisen version tydelamataitojen tieto- ja tydkalupaketista perustuen kyselyn ja
asiantuntijoiden haastattelujen tuloksiin. Versio lahetettiin sahkopostilla asiantuntijoiden arvioita-
vaksi. Ensimmainen asiantuntijapalaute annettiin samana paivana, kun ehdotelma paketista oli 18-
hetetty. Sen perusteella kirjallinen osuus tydeldmataidoista koettiin liian "teoreettiseksi”. Asiantun-

tijan mielesta sen osuus ol liian raskas ja pitka luettava.

"Pé&é&asioiden nostaminen esim. ranskalaisilla viivoilla ja passiivin vélttdéminen voisi tehdé

nopeammin luettavan ja henkilbkohtaisemman”

Tutkija teki viela samana paivana uuden blogimaisen version teoria osuudesta. Tekstia karsittiin ja
kuvia lisattiin internetin ilmaisten kuvien verkkosivulta. Tekstin joukkoon lisattiin linkki tyosuojelun
verkkosivuille helpottamaan lisatiedon hankkimista. Blogiversio lahetettiin seuraavana aamuna asi-
antuntijoille, jotka ottivat uuden version hyvin vastaan. Sairaalaymparistdsta otettuja kuvia ehdo-
tettiin lisattavaksi tekstin lomaan, tuomaan asiaa henkilokohtaisemmaksi lukijalle. Tutkija kysyi
viestissaan, oliko blogimainen teksti sairaalamaailmaan liian vapaamuotoinen. Tahan vastattiin,

etta vapaamuotoisuus tekee tekstista mielenkiintoisen ja helppolukuisen, eika se olisi ongelma.

"Nyt néyttaa hyvalta! Ei misséén tapauksessa ole liian vapaamuotoinen. Viesti nousee pal-

Jjon paremmin esille “

"lhan ehdottomasti valitsisin tuon blogimaisen tyylin. Kuvat ja& helpommin “silmémuistiin”

kun tekstiteksti. Minusta tdma tulisi olla just helposti luettava.”

"Ehké sairaalaympéristdsta otetut kuvat toisivat asiaa ldheisemmaéksi ja tekij@noikeusasiat

olisi helpompi jérjestéé.”
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Ryhma- ja paritehtédva ehdotukset olivat asiatuntijoiden mielesta sopivia ja niihin annettiin yksi teh-
tavaehdotus lisaa. Julisteeseen oltiin varsin tyytyvaisia ja niita toivottiin otettavan ja kehitettavan
lisaa joka osastolle omansa. Lisaksi valokuvan tausta ja sommitteluvinkkeja annettiin tulevaa jul-

kaistavaa julistetta ajatellen.

"Juliste on hyva. Noita henkilésté voisi ideoida kokonaisen sarjan”

"Juliste on aivan loistava idea. Mutta tdmé& on ehké liian "sekava” tai tdynnd. Ottaisin siihen
2 hl64 ja kuvaa ottaessa sommittelisin taustan rauhalliseksi ja tyhjéksi jolloin kohde nousee

erilailla asiansa kanssa esiin. Asia tdssé on hyvé ja dérettémén térked.”

"Juliste on hauska ja sen voisi toteuttaa niin, ettd kuva olisi omasta tybyhteisésté jokai-

Sessa yksikdssé. Iké&n kuin innostamaan ty6yksikkoa!”

Tutkijan tekemat videoehdotukset saivat hyvan vastaanoton ja asiantuntijat keksivat viela kolme
uutta ehdotusta. Ne kertoivat tiimityoskentelyn tarkeydesta, syyllisten etsimisen turhuudesta ja vaa-
ristellyn tiedon levittamisen nopeudesta. Kehityskeskustelun tueksi suunniteltu tydelamataitojen ar-
viointilomake sai kehuja ja yksi esimies aikoi ottaa sen kayttoon tulevissa jarjestamissaan kehitys-
keskusteluissa. Tyoelamataitomittari koettiin turhan pitkaksi ja asiantuntijat ehdottivat sen lyhenta-

mista.

"Laittaisin kehityskeskusteluihin vielékin kutistetumman mittarin, ihan vaikka viisi tarkeinta

kysymysta. Téméa myds ajankayton vuoksi.”

"Taitomittarissa on ehka liiaksi kysymyksié. Mielesténi max 10 ja parhaimmillaan 5-7 toi-

misi paremmin.”

Tutkija nimesi paketin aiemmin haastatteluissa esiin nousseella lauseella: Siné olet tydilmapiirisi
tarkein henkild. Sahkdpostiviestissa asiantuntijoita pyydettiin miettivan uusia nimiehdotuksia pake-
tille. Nimiehdotuksia tuli kolme ja ne olivat: Hyva tydilmapiiri tarvitsee juuri sinua! Hyva tydilmapiiri
tarvitsee Sinua ja Olet tyGilmapiirisi tarkein henkild. Kaksi asiantuntijaa olivat tyytyvaisia jo annet-
tuun nimeen. Saatujen palautteiden pohjalta tydelamataitojen tieto- ja tydkalupakettia alettiin vii-
meistella.
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5.4 Tyodelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti: Hyva tyoilmapiiri tarvitsee juuri sinua

Asiantuntijoiden palautteen jalkeen koottiin lopullinen tydelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti. Blo-
gimainen teksti sailytettiin lahes sellaisenaan, kolme kuvaa vaihdettiin. Yksi asiantuntija ehdotti
blogitekstin joukkoon kuvia sairaalaymparistosta ja tama idea aiotaan lahitulevaisuudessa toteut-

taa. Yksi uusi ehdotettu rynhmatehtava lisattiin pakettiin.

Tutkijan tekemaa julistetta ei laitettu viimeisteltyyn pakettiin, koska sita ei ollut tarkoitus julkaista.
Palautteiden pohjalta julisteita paatettiin tehda useampi. Julisteen ideointi ja toteutus annettiin diag-
nostiikan vastuualueen jokaisen osaston tehtavaksi. Julisteisiin houkuteltiin kuvattavaksi osastojen
omaa moniammatillista henkilokuntaa innostamaan omaa tydyhteiséa. Julisteen sanoma oli kaikilla
sama, kannustaminen palautteen antamiseen tydyhteisossa. Julisteiden kuvaaminen toteutettiin
kevaalla 2018.

Asiantuntijoilta tuli kolme uutta video ehdotusta ja ne lisattiin pakettiin, jonka jalkeen ehdotuksia oli
viisi. Endotuksista valittiin opetustyylista videota varten aiheeksi sanaton viestinta ja video kuvattiin
tutkijan ja tyontekijaryhman toimesta kevaalla 2018. Tyoelamataitomittaria lyhennettiin. Kysymyk-
sia karsittiin kuuteen aiemman neljantoista sijaan ja uusi versio sisallytettiin pakettiin. Kehityskes-

kustelun tueksi kaavailtu tydelamataitojen arviointilomake liitettiin pakettiin sellaisenaan.
Pakettiin lisattiin lopuksi viela OYS: n valmis Powerpoint -esitys tydyhteisotaidoista seka OYS: n

oma tyokalu Varhaisen tuen malli (Vartu-malli). Ty6elamataitojen tieto- ja tydkalupaketin nimeksi

valittiin: Hyva tyGilmapiiri tarvitsee juuri sinua. Paketti on havainnollistettu kuviossa 14.
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Video sanattomasta viestinnasta
(+ 4 video aihiota)

Julisteita palautteen annosta

Oys:n valmis pp-esitys

tydyhteis6taidoista

Hyva tyoilmapiiri tar-

vitsee juuri sinua

Pari-/ryhmétehtavia

Vartu -malli

KUVIO 14. Hyva tydilmapiiri tarvitsee juuri sinua -paketin sisélto

Blogiteksti

- Vuorovaikutustaidot
- Ristiriitatilanteiden hallinta
- Palautteen anto- ja vastaanottotaito

Tydelamataitomittari

Tyoelamataitojen arviointilomake

kehityskeskustelun tueksi

Paketti aiotaan esitella diagnostiikan vastuualueen eri osastojen henkilokunnalle seka sita tullaan

markkinoimaan niin vanhoille kuin uusillekin tyontekijoille. Valmiiseen tieto- ja tyokalupakettiin tu-

tustuminen todettiin henkilokunnalle helpoimmaksi, mikali se sijoitetaan kaikkien saataville tuttuun

tietokantaan. Paketti tallennettiin OYS: n diagnostiikan vastuualueen yhteiseen tietokantaan. Pa-

kettiin on mahdollista tutustua tyon lomassa.
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6 POHDINTA

Sosiaali- ja terveydenhuollon kokonaisuudistus voi luoda kilpailua palveluiden laadussa ja kilpailu
saattaa toimia kannustimena palvelujen kehittdmiselle. On perusteltua kiinnittaa huomio henkilo-
kunnan taitoihin toimia vuorovaikutuksessa, toisia auttaen ja asiakaslahtoisesti, silla uudistuksen
toteutuessa tyoelamataitoinen henkilokunta voi olla yksi organisaation menestystekijoista. Tyoyh-
teison tydelamataitoja on hyva kehittaa erityisesti asiakasta ajatellen. Asiakkaan nakokulmasta ke-
hittdmisessa on kyse palvelun vastaamisesta taman yksilolliseen tarpeeseen ja saatuun palveluun
littyvista kokemuksista. (Hallituksen reformi 2018, viitattu 17.4.18; Virtanen ym. 2011, 11-12.)

6.1 Tulosten tarkastelu

Kehittamistutkimuksella pyritaan kehittamaan todelliseen tarpeeseen kohdistettuja toimivia ratkai-
suja, jotka saadaan ajan myota yleistettya osaksi suuren kayttajakunnan toimintoja (Pernaa 2013,
24). Taman opinnadytetyon tavoitteena oli luoda tydeldmataitojen tieto- ja tydkalupaketti, jonka
avulla OYS: n diagnostiikan henkildkunnan tydelamétaitoihin liittyvad ammatillista osaamista oli
mahdollista kehittaa. Tarkoituksena oli, ettd pakettin perehtymalla ja sen tyokaluja kayttamalla
henkilokunta pystyisi vahvistamaan omaa tyoelamataito-osaamistaan. Tieto- ja tyokalupaketti tyo-
elamataidoista luotiin kirjallisuuden, henkilokunnalle tehdyn kyselyn tulosten seka asiantuntijaryh-

mien kehitysideoiden pohjalta.

Tavoitteena ollutta tulosta tai muutosta verrataan saavutettuun ratkaisuun. Arvioidaan, saavutet-
tiinko kehittamisprosessissa se, mika oli tavoitteena. Arviointia helpottaa, kun asetetut tavoitteet
ovat konkreettisia, mitattavissa olevia, ja kaytetyt mittarit ovat luotettavia. Sosiaalisiin prosesseihin
ja henkildkuntaan liittyvat muutokset ovat vaikeammin mitattavissa. (Kananen 2012, 80 - 81). Ar-
viointi on tutkimuksellisen kehittdmisen viimeinen vaihe. Sen on tarkoitus osoittaa, miten hyvin ke-
hittamistydssa onnistuttiin. Arviointi voidaan kohdistaa seka kehittamistyon lopputulokseen etta ke-
hittamisprosessiin. Kehittdmistyon aikaansaannoksia arvioitaessa arvosteluperusteena voidaan
kayttaa esimerkiksi lopputuloksen merkittavyytta. Kehittamisprosessin arvioinnissa tarkastellaan
kehittamistyon suunnittelua, tavoitteiden selkeytta ja niiden saavuttamista. Lisaksi tarkastellaan ke-
hittamisessa kaytettyja menetelmia, toiminnan johdonmukaisuutta seka vuorovaikutusta ja sitoutu-

mista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 47.) Ty6elamataitojen tieto- ja tydkalupaketti saatiin
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kehittdmistyohon osallistuneiden avulla tehtya. Asiantuntijoiden arvioiden mukaan tehty paketti oli
hyodyllinen ja sen kaytolla oli mahdollista vahvistaa ja kehittaa henkilokunnan tyoelamataito-osaa-

mista. Toista samanlaista pakettia ei oltu aiemmin tehty.

Aihe on ajankohtainen nyt ja tulevaisuudessa. Siita kertoo media alati lisdantyvalla vauhdilla. Tu-
levaisuuden muutokset ja lisaantyva digitalisoituminen saattavat korvata tyotehtavia, mutta ne eivat
korvaa esimerkiksi vuorovaikutustaitoja, tunnealya tai paatoksentekotaitoja. (ks. Hietala 2018; Ja-
lonen 2017, viitattu 23.2.2018) Niin kauan, kun t6ita tehdaan yhdessa kohti yhteisia paamaaria,
tydelamataidot nayttelevat suurta roolia. Tyoelamataitoisesta tyoyhteisosta hyotyvat niin asiakas,
tydyhteiso kuin koko organisaatio. Ty6elamataitoinen tydyhteiso taitaa asiakaspalvelun, luo ympa-

rilleen hyvan tyGilmapiirin ja tuloksellaan auttaa organisaatiotaan menestymaan.

Kehitettya tyoelamataitopakettia ei ole sidottu sen tilaaman organisaation vastuualueelle, vaan sita
voivat hyodyntaa mika tahansa organisaatio tai ammattikunta. Paketti tehtiin hyvin yleiseksi, jotta
diagnostiikan vastuualueen jokainen ammattikunta voi kayttaa ja hyotya siita. Kayttajalahtoisessa
kehittamisessa otetaan kayttaja mukaan suunnittelemaan uutta asiaa, tuotetta tai palvelua. Kayt-
tajalahtoisyydessa pyritaan siihen, etta tuote tai palvelu vastaa asiakkaan todellisia tarpeita ja mie-
likuvia sen hyodyista. Kayttajalahtoisessa ja osallistavassa kehittamisessa kayttajat otetaan aktii-
visiksi toimijoiksi tuotteiden ja palveluiden kehittamiseen siten, etta he osallistuvat tuotteen tai pal-
velun kehittamistyohdn tuomalla kehitysideoita, toteuttamalla niité ja antamalla palautetta. (Heikka
2017, viitattu 27.2.2018.) Kehittamistyossa oli mukana usean eri ammattikunnan edustajaa. Jokai-
sella oli vuosien tai vuosikymmenien tyokokemus ja paljon kokemusta tyoyhteisossa tyoskente-
lysta. Jokainen antoi oman nakokulmansa tyohon ja toi esille oman ammattikuntansa tavat ja tyylit
toimia. Pakettia tehtdessa pyrittiin ottamaan huomioon nama erilaiset ammatit ja tydtehtavat, jotta
se sopisi kaikille. Kehittamistydlle on tyypillista, etta vaikutukset tulevat esille vasta kauan hankkeen

paattymisen jalkeen (Seppéanen-Jarvela 2003, 27).

Kaikki pakettiin valitut tydelamétaidot katsottiin kyselyn ja asiantuntijahaastattelujen perusteella tar-
peellisiksi seka ajankohtaisiksi. Youth central:n (2018, viitattu 31.3.2018) tekeman tutkimuksen mu-
kaan juuri vuorovaikutustaidot, tiimity0 ja ristiriitatilanteiden hallinta ovat kolme tarkeinta tydelama-
taitoa, mita tydnantaja arvostaa. Roblesin (2012, 453-465) tutkimuksen mukaan kukin ty6elama-

taito on tarpeellinen, mutta vuorovaikutustaito, rehellisyys ja kohteliaisuus nousivat hanen tutki-
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muksessaan tarkeimmiksi. Roblesin mukaan korkeakoulujen tulisi liséksi kiinnittada enemman huo-
miota tyoelamataitojen opetukseen, jotta valmistuttuaan oppilaat hallitsisivat niin tyo- kuin ihmis-

suhdetaitonsa.

Tyoelamataitokyselyssa nousi esiin ristiriita tyontekijoiden ja esimiesten valisessa palautteen an-
nossa. Tyontekijat kokivat saavansa vain vahan palautetta esimiehiltaan, kun taas esimiehet vas-
tasivat antavansa palautetta paljon. Tasta tuloksesta syntyi idea palautteen antamiseen kannusta-
vasta julisteesta. Finn, Thomas & Rawson (2017, 104-113) tutkimuksen mukaan esimerkkien esit-
taminen palautteen annon yhteydessa tehostaa kasitteellista oppimista, jolloin oppijan tiettya il-
midta koskevat kasitteet tai tapa toimia voivat muuttuvat. Julisteen arvioitiin olevan vaikuttava ja
luultavasti mieleen painuva tapa motivoida henkilostoa palautteen antamisessa. Sen uskottiin pa-
rantavan positiivisen palautteen antamisintoa. Reh (2017, viitattu 31.3.2018) tuo artikkelissaan
esille tehokkuuden merkityksen palautteen antamisessa. Tavan, jolla palaute annetaan, on oltava
hanen mukaansa erityinen ja kaytannallinen, jotta se olisi tehokasta. Rauramon (2012, 135-136) ja
Mankan (2007, 19) mukaan palautteen antaminen ei ole sidottu tiettyyn ammattiin tai asemaan
tyOyhteisossa, vaan se kuuluu koko tyoyhteisolle. Tata ajatustapaa mukaillen julisteisiin aiottiin va-
lita osastojen henkilostoa eri ammattiryhmista kannustamaan palautteen antamisessa moniamma-

tillisesti.

6.2 Tieto- ja tyokalupaketin hyddyntaminen organisaatiossa

Lahtokohta onnistuneelle tydelamalle on itsetuntemus ja itsensa johtamisen taito. On osattava so-
vittaa omat toimintatavat tyoyhteison toimintatapoihin menestyakseen tydssaan. Tyoelaman mie-
lekkyyteen voi itse vaikuttaa, mutta se vaatii tietoa, osaamista ja kykya hyodyntaa ymparilla olevia
mahdollisuuksia. (Surakka & Rantamaki 2013,3.) Tyoelamataitopakettiin tutustumalla lukija voi ym-
martad mista taidoissa on kyse. Valmiiden ty6elamataitoihin liittyvien videoiden katselulla ja sen
jalkeen yhteisella keskustelulla on mahdollista lisata itsetietoisuutta kyseisissa taidoissa. Hunga,
Kinshukc & Chen (2018, 116-131) mukaan vuorovaikutteisella videon katselulla voidaan parantaa
opitun ymmartamista ja sen muistamista. Videon avulla voidaan herattad huomio sellaisiin tydela-
man arkisiin ongelmatilanteisiin, mihin toivottaisiin ratkaisuja ja muutoksia, mutta keinot ovat olleet
vahissa. Video voi ikdan kuin aukaista katsojan silmat nakemaan ongelmatilanteen ja keksimaan

siihen mahdollisia ratkaisuja. Video opetusmateriaalina ja aktivoivana opetusmenetelména voi olla
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tyolas toteuttaa, mutta se mahdollistaa tuotteen uudelleen kayton ja kehittdmisen eri tavoin. Vide-
oita voi liséksi toteuttaa niin lahi- kuin etdopetuksessa. (HAMK 2018, viitattu 31.3.2018.) Esilla ole-
villa tydelamataitoihin perustuvilla julisteilla voidaan taitojen lasnaoloa ja tarkeytta korostaa. Julis-
teet voivat muistuttaa henkilokuntaa toteuttamaan ja yllapitamaan tyoelamataitojaan jokapaivai-

sessa tyossa.

Virtanen (2016) kehottaa artikkelissaan organisaatioita etsimaan itselle sopivia toimintatapoja ke-
hityskeskusteluissa. Esimiehet voivat ottaa kayttoon taman kehittdmistyon tuloksena kehitettyja
tyokaluja ja kayttaa niita jarjestamissaan kehityskeskusteluissa. Pitkalla aikavalilla tyoelamataito-

mittaria voidaan hyddyntaa osoittamaan taitojen suuntaa henkildlla itsellaén seka tyoyhteisotasolla.

Kagan, Kigli-Shemesh &Tabak:n (2006, 356-365) tutkimuksen mukaan hoitajien antama nimeton
palaute esimiehilleen parantaa organisaation esimies-alaissuhdetta seka lisda hoitajien tuntemaa
arvostusta. Saanndllinen palautteen antaminen lisaa hanen mukaansa lisaksi tyohyvinvointia.
Tassa kehittamistydssa kehitetty arviointilomake tahtaa samaan vaikutukseen. Arviointilomake aut-
taa tyontekijaa arvioimaan omia tyoelamataitojaan seka mahdollistaa kehitettavien taitojen huomi-
oimisen ja hiomisen. Lomake antaa mahdollisuuden arvioida lisaksi oman esimiehen tydelamatai-
toja. Esimies voi alaistensa arvioiden mukaan kehittaa omia tydelamataitojaan. Asiantuntijahaas-
tatteluissa nousi esille, etta esimiehet toivovat alaisiltaan enemman palautetta. Arviointilomakkeella
palautteen antaminen voi olla helpompaa, silla siihen on listattu valmiiksi tydelamataitoja, joista
tydntekija voi halutessaan valita esimiestaan kuvaavan taidon. Ahlgrenin (2015, viitattu 31.3.2018)
mukaan hyvaan esimies-alaissuhteeseen kuuluu, etta palautetta annetaan ja vastaanotetaan puo-
lin ja toisin. Oleellista on palautteen antamistapa, jossa tulee huomioida yksildllisyys ja arvostava

ote.

Pari- ja ryhmatehtavéat hiovat tydyhteisoa tiivimmaksi ja tiimissa toimiminen lisdé yhteisollisyytta
(Aarnikoivu 2010, 95-98). Palautteen antamiseen tarkoitetut tehtavat haastavat henkilokunnan an-
tamaan ja vastaanottamaan palautetta. Harjoittelemalla palautteen antamista tehtavien avulla, sen
antaminen saattaa olla jatkossa helpompaa my0s tydymparistdssa. Harjoitukset mahdollistavat li-

saksi avoimemman tyoyhteison luomisen.
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6.3 Kehittamisprosessin arviointi

Kehittamistyo alkoi laht6tilanteesta. Aihe saatiin OYS: n diagnostiikan vastuualueen ylihoitajalta,
jonka kanssa hahmoteltiin yhdessa aihepiirin tutkimustarvetta ja kaytettavia menetelmia. Tutkimuk-
sen alkuvaiheessa perehdyttiin tydelamataidoista kertovaan kirjallisuuteen. Haastavaksi tiedon et-
simisen teki se, etta tyoelamataidoista ja tyoyhteisotaidoista puhuttiin useasti samana asiana. Eng-
lannin kielessa ei ollut taysin samaa vastinetta tyoelamataidoille, vaan kaytetyilla hakusanoilla saa-
tiin tietoa vuorovaikutustaidoista, tyOyhteisotaidoista seka tyoelamataidoista laajalla skaalalla. Se-
kavaan tilanteeseen toi jarjestysta ohjaukset ohjaavien opettajien kanssa. Opinnaytetyon aihe ra-
jattiin lopulta kattamaan muutaman tarkeimmaksi katsotun osa-alueen, mika helpotti tyon etene-

mista.

Tutkimussuunnitelman valmistuttua aloitettiin kyselyn tekeminen. Yhteiselld koulun lahiopetuspai-
valla kayty oppitunti Webropolin kaytosta helpotti sen luomista. Kyselyn analysointi oli aloittelevalle
tutkijalle haasteellista ja menetelmakirjallisuuteen ja tilastojen analysointiin perehdyttiin huolella.

Kyselyn analysointiin kaytettiin paljon aikaa ja silla saatiinkin kattavat tulokset.

Kehittamisvaiheessa jarjestettiin asiantuntijahaastattelut, jotka toteutuivat hyvin. Haastatteluihin
kutsuttiin asiantuntijoiksi usean eri ammattikunnan edustajia ja kaikki kutsutut lupautuivat mukaan.
Vain yksi kutsuttu, halustaan huolimatta, ei paassyt paikalle. Haastattelutilanteet olivat ryhmilla ren-
toja ja vapautuneita. Haastattelujen analysointiin perehtyminen auttoi lopullisen analyysin kokoa-

misessa.

Kehittamistyon arviointivaiheessa tehtiin paljon yhteistyota asiantuntijaryhmien kanssa, jotka ar-
vioivat lopullisen tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketin siséllon, ulkomuodon ja kaytettavyyden.
Kayttajalahtoinen kehittdminen nousi arviointivaiheessa hyvin merkitykselliseksi, silla asiantuntijat
halusivat olla aktiivisesti mukana paketin teossa arvioimalla, antamalla palautetta seka kehityside-
oita (ks. Heikka 2017, viitattu 26.3.2018).
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6.4 Kehittamistyon luotettavuus

Kehittamistutkimuksen luotettavuustarkastelu on haasteellista, silla se sisaltaa koosteen kvantita-
tiivisesta ja kvalitatiivisesta tutkimuksesta. Koska kehittamistutkimus ei ole oma menetelma, luotet-
tavuutta tulee arvioida kummankin (kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen) tutkimuksen luotettavuuden

mittapuulla. (Kananen 2015, 111.)

Kehittamistyon tutkimustulosten pitaa olla oikeita, luotettavia ja uskottavia. Ratkaisun ja muutoksen
toteuttaminen edellyttaa ehdottoman luotettavia tietoja paatoksenteon tueksi. Taman takaavat tie-
teelliset menetelmat, joita noudatetaan tutkimusprosessin eri vaiheissa. Tutkimustulosten hyvyy-
den mittareina kaytetaan reliabiliteettia ja validiteettia, joiden avulla pyritdéédn mahdollisimman luo-

tettavaan ratkaisuun. (Kananen 2015, 13, 59.)

Maarallisen tutkimuksen luotettavuutta paransi mittareiden oikea valinta ja niiden soveltuvuus mit-
tauskohteen mittaamiseen. Mittareiden esitestaus pienella testausryhmalla ennen varsinaista tut-
kimusaineiston keruuta paransi tutkimuksen reliabiliteettia. Kyselylomakkeella kerattyjen tutkimus-
tulosten luotettavuutta kohensi my0s se, etta vastaukset annettiin nimettomina ja kysymykset esi-
tettiin jokaiselle vastaajalle taysin samassa muodossa. Vastauksiin ei vaikuttanut tutkijan eleet,
ilmeet tai a@nenpainot. Lisaksi vastaaja valitsi itselleen sopivimman vastaamisajankohdan, sai poh-
tia vastauksia rauhassa ja tarkastella niita halutessaan uudelleen. (ks. Valli 2015, 44-45, 139; Vas-
tamaki 2015, 131.) Tasséa kehittamistydssa kyselylomake tehtiin niin, etta sen validiteetti ja relia-
biliteetti olivat mahdollisimman korkeita. Kysymykset muotoiltiin tarkasti tutkimusongelmien ympa-
rille. Kyselyn esitestaamisella saatiin selville vastaamiseen kaytetty aika ja varmistuttiin, etta kysy-
myksilla saavutettiin oikeanlainen ymmarrys. Kyselyyn vastaaminen vei aikaa noin 10-15 minuuttia,
joten sen pystyi tekemaan tdiden lomassa. Kyselyyn vastaaminen tyoajalla paransi tutkimuksen
luotettavuutta. Kyselyn muistutusviestilla haluttiin lisaté sen vastaajamaaraa ja nain ollen tulosten
luotettavuutta. Kaikki tapahtui nimettdmana ja missaan vaiheessa henkildn sahkoposti tai muu
identiteetin paljastava tieto ei tullut selville. Kanasen (2011, 73) mukaan 20 — 30 prosentin vastaus-
prosentilla kyselyn vastaukset ovat riittdmattomia tuomaan luotettavaa tietoa tutkimusongelmasta.
Taman kehittamistyon kyselyn vastausprosentti oli 48%, joten tietojen voidaan katsoa olevan riitta-

van todenmukaisia.
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Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi edellyttaa riittdvaa dokumentointia ja sen tar-
koitus on prosessin jaljestaminen. Tehdyt valinnat perustellaan, silla se osoittaa, etta eri vaihtoeh-
toja on harkittu ja sen jalkeen paadytty esitettyyn. Perustelut luovat tyolle uskottavuutta. Tutkimuk-
sen luotettavuutta voidaan vahvistaa, kun haastateltavat vahvistavat tutkijan tulkinnan ja tutkimus-
tulokset oikeiksi. Talléin voidaan todeta, etta tutkimus on luotettava tutkittavien kannalta. (Kananen
2015, 112-115.) Tassa tydssa kaikki dokumentit tallennettiin ja séilytettiin. Tehdyt valinnat perus-
teltiin ja asiantuntijaryhmien jasenet tarkistivat ja vahvistivat niin keskeneraiset kuin lopullisenkin
tieto- ja tyOkalupaketin oikeellisuuden. Haastatteluaineiston tuloksista ei pystyta tunnistamaan,
kuka haastateltava puhui mitékin, vaan anonymiteetti suojattiin. Litterointivaiheessa pidettiin huoli,

etta kirjallinen litterointi oli uskollinen lausutulle materiaalille. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 20.)

Taman kehittamistutkimuksen luotettavuutta vahvistettiin triangulaatiolla. Metodisessa triangulaa-
tiossa aineistoa analysoidaan samanaikaisesti niin maarallisilla kuin laadullisilla menetelmilla. Ai-
neistoon kohdistuvassa triangulaatiossa samaa asiaa tutkitaan erilaisten aineistojen avulla. Edel-
sonin (2006, 156-165) mukaan kehittdmistutkimus on tutkimusmenetelma, jossa kehittdminen ja
tutkiminen yhdistyvat syklisessa prosessissa, mitka sisaltavat teoreettisia ja kokeellisia vaiheita.
Tutkimuksen luotettavuutta parantavat myds syklien ja tuotoksen testaamisen maarat. (ks. Kana-
nen 2015, 6-61; Pernaa 2013, 20-21.) Tutkimuksen aineisto kerattiin kyselylla seka asiantuntija-
haastatteluilla ja ne analysoitiin laadullisilla ja maarallisilla menetelmilla. Kaikki asiantuntijat kutsut-
tiin haastatteluihin Kuvantamisesta, jolloin Patologian ja Kliinisen neurofysiologian henkilékunnan
nakemys jai pois, mika saattaa vaikuttaa tutkimustuloksiin. Kuvantaminen on henkilomaaraltaan
kuitenkin selvasti suurin (231 henkil6a), Patologian (54 henkilda) ollessa toiseksi suurin ja Kliininen
neurofysiologia (19 henkilda) pienin. Tydntekijaryhmaan kutsuttu erikoislaakari ei paassyt osallis-
tumaan halustaan huolimatta kehittamistyohon. Laakarin nakokulma jai tyontekijaryhmasta pois,
mika saattoi vaikuttaa tutkimustuloksiin. Toisaalta esimiesryhméssa oli kaksi ylilaakaria, minka kat-
sottiin paikkaavan ladkarien ndkokulmaa. Kehittdmistutkimukselle ominaisia sykleja kaytettiin. Tyo-
elamataitojen tieto- ja tydkalupaketin eri versioita testattiin useaan otteeseen asiantuntijaryhmien

kanssa, jotka lopulta hyvaksyivat sen valmiin version.
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6.5 Kehittamistyon eettisyys

Tutkimusetiikan (hyva tieteellinen k&ytantd) noudattaminen on tutkijan velvollisuus. Hyvaan tieteel-
liseen kaytantoon kuuluu tutkijan rehellisyys, huolellisuus ja tarkkuus tulosten tallentamisessa, esit-
tamisessa ja arvioinnissa. Tutkija ottaa huomioon ja kunnioittaa muiden tutkijoiden tyon omassa
tutkimuksessaan ja soveltaa tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta- ja tutki-
musmenetelmia. Aineisto kerataan, kasitellaan ja sailytetaan luottamuksellisesti seka tulokset jul-
kaistaan avoimesti. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 132.) Tutkija varmisti, etta kaikki tutkimukseen osal-
listuvat olivat samanarvoisia suhteessa tutkimuksen hy6tyihin ja haittoihin. Tutkimukseen osallistu-
ville annettiin mahdollisuus esittaa kysymyksia seka kieltaytya tai keskeyttaa tutkimus. (ks. Kank-
kunen & Vehvilainen-Julkunen 2009, 176-179.) lhmisiin kohdistuvassa tutkimuksissa tarkeimpia
eettisia periaatteita olivat suostumus, luottamuksellisuus, seuraukset ja yksityisyys (ks. & Hurme
2008, 20). Tama tyo tehtiin rehellisesti ja huolellisesti. Lahteet merkittiin asianmukaisesti eika mui-
den tutkimuksia plagioitu. Aineisto kasiteltiin luottamuksellisesti niin, etta jokaisen vastaajan ano-
nymiteetti sdilyi. Tutkimuksen valmistuttua tutkimusaineisto havitettiin asianmukaisesti, paperido-
kumentit silputtiin ja nauhoitteet mitatoitiin. Kaikkia tahan kehittamistyohon osallistuvia kohdeltiin
tasa-arvoisesti. Tutkimukseen osallistuminen oli jokaiselle vapaaehtoista ja osallistujat pystyivat
halutessaan keskeyttaa tutkimukseen osallistumisen, milloin tahansa. Tama kerrottiin myos kyse-

lyn saatekirjeessa seka haastattelun suostumuslomakkeessa.

Eettisyytta pohdittiin jokaisessa taman tutkimuksen vaiheessa. Aihe valittin oman kiinnostuksen
pohjalta ja se oli ajankohtainen jokaisessa tyoyhteisossa ammattikunnasta tai organisaatiosta riip-
pumatta. Tutkimuksen tarkoitusta tarkasteltiin siita nakokulmasta, miten se parantaisi tutkittavien
inhimillista tilannetta. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2008, 20). Tassa kehittamistydssa annettiin mahdolli-
suus kehittaa ja vahvistaa omaa tydelamataito-osaamista kehitetyn tydelamataitojen tieto- ja tyo-
kalupaketin avulla. Paketti oli hyddyllinen, sillé tydeldmataitoisella tyontekijalla on hyvat mahdolli-

suudet edetd urallaan, kehittaa itseaan ja voida hyvin tydyhteisossaan.

6.6 Jatkokehittamisehdotukset

Asiantuntijahaastatteluissa kavi ilmi, etta tydelamataitoja ei juurikaan opeteta ammatillisissa oppi-

laitoksissa. Ainakaan suurella osalla haastatelluilla ei ollut kokemusta kyseisesta asiasta. Yksi
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kurssi tydeldamataidoista jo ennen tyoelamaan astumista saattaisi helpottaa uutta tyontekijaa tyo-
yhteisoon sopeutumisessa. Lisaksi tyonantaja voisi jarjestaa tyoelamataitoihin perustuvan luennon
jokaiselle tyonantajan palvelukseen tulevalle tyontekijalle. Taman voisi toteuttaa esimerkiksi kaksi
kertaa vuodessa. Asiantuntijahaastatteluissa selvisi, etta erikoituville [a@kareille oli jarjestetty tyo-
elamataitoja koskevia luentoja. Luennon voisi jatkossa jarjestaa kattamaan laajempaa ammattikun-

taa.

TyOelamataitojen mittaamiseen kehitetty mittari tehtiin Word muotoon paperille tulostettavaksi. Jat-
kossa mittarista voisi kehittad sahkoisen version, jolloin tuloksia olisi mahdollista vertailla ja seurata
helpommin ja luotettavammin. Lisaksi vastauksista saadusta aineistosta voisi tehda pitkalla aika-

valilla tutkimuksen tyoeldamataitojen suunnasta organisaatiossa.

Asiantuntijahaastatteluissa syntyi idea opiskelijoiden hyddyntamisesta tyoelamataidoista kerto-
vissa videoissa. Ammattikorkeakoulun opiskelijaryhma voisi tehda lopputyonaan videon liittyen tyo-
elamataitoihin. Heilld karttuu kokemusta moniammatillisessa tiimissa toimimisesta tyoharjoittelu-
jensa aikana, joten he voisivat tehda videon esimerkiksi tyoelamataitoisesta tai -taidottomasta tyo-
yhteisosta opiskelijan nakokulmasta. Miten tyoyhteison tydelamataidot nakyvat opiskelijalle tyohar-

joittelun aikana ja kuinka opiskelija voisi itse kehittaa omia tydelamataitojaan harjoittelunsa aikana.

Valmis tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti sisalsi kolme aihetta, vuorovaikutustaidot, ristiriita-
tilanteiden hallinnan ja palautteen vastaanottamisen ja antamisen taidot. Kyselyaineisto kattoi kui-
tenkin laajasti tietoa muistakin tydelamataidoista. Aineistoa voisi halutessaan hyddyntaa ja nostaa

muitakin tyoelamataitoja esiin ja tutkia niita viela tarkemmin.

6.7 Oman oppimisen arviointi

Asiantuntijaksi kehittyminen on pitkakestoinen prosessi, joka kehittyy opiskelun ja ty6elaman
my6ta. Asiantuntijaksi kehittyminen vaatii selkeaa ja suunnitelmallista ajatusrakennetta, josta ko-
kemusten kautta vapaudutaan kohti luovempaa ajattelua. Todellinen asiantuntijuus kehittyy ennen
kaikkea kaytannon kokemusten ja kriittisen ajattelukyvyn avulla. Tulevaisuuden tydssa korostuu
muutoksen hallintavalmius, joka tarkoittaa muun muassa henkilon kykya ottaa kayttoon teoreettista

tietdmysta, toimia tydmarkkinoilla ja osata orientoitua tulevaisuuteen. (KAMK 2018, viitattu
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27.2.2018.) Master-tutkinto antaa mahdollisuuden syventédéa osaamista sosiaali- ja terveysalan joh-
tamis-, kehittamis- ja asiantuntijatehtavissa tai yrittajana. Tutkinto antaa valmiuksia kehittaa nayt-
toon perustuen tyoelamaa, tyoyhteisojen toimintaa seka tyohyvinvointia. Lisaksi se kehittaa taitoa
arvioida ja kehittda sosiaali- ja terveyspalveluiden laatua ja vaikuttavuutta. (OAMK 2018, viitattu
27.2.2018.)

Master -tutkinnon ansiosta olen kehittanyt asiantuntijuuttani tutkimuksellisessa kehittamistoimin-
nassa. Ennen tata koulutusta en juurikaan kiinnittanyt huomioita eri tutkimuksiin. Nyt arvostan
enemman nayttoon perustuvaa ammattitaitoa. Tutkinto antoi hyvat lahtokohdat tydelaman kehitta-
miseen eri tahojen kanssa. Yhteisty0 eri asiatuntijoiden kanssa on lisannyt rohkeutta ja uskoa omiin
kykyihin. Oman mukavuusalueen ulkopuolella toimiminen on kasvattanut valtavasti uskallusta ja
sinnikkyytta. Opinnaytetyon tekeminen oli unohtunut kymmenen tyovuoden aikana ja sen aloitta-
minen oli haasteellista. Valilla oli vaikeaa 10ytaa aikaa koulutehtavien ja opinnaytetyon tekemiseen
perheen arjen ja toiden ohella. Ammatillinen kasvu ja varmuus omaan tekemiseen ovat olleet mie-
lestani tarkeimpia koulutuksen myota kehittyneita taitoja. Master-tutkinnon kayminen laajensi myos

huomattavasti perspektiivia niin koulumaailmassa kuin tyoelamassakin.

Tyoelamataidot aiheena oli mielestani todella mielenkiintoinen. Kaikissa tydyhteisoissa on omat
tapansa ja tyylinsa ja joukkoon mahtuu paljon erilaisia persoonia. Kaikkien kanssa tulee pystya
tyoskentelemaan ja pyrkia yhteiseen padmaaraan. On ollut aarettoman mielenkiintoista tutkia ih-

misten kayttaytymiseen vaikuttavia tekijoita.

Kyselyn tekeminen ja tutkiminen oli kiinnostavaa. Webropol -kyselyn tekemiseen saimme opetusta
koululta yhden iltapaivan ajan. Olisin kuitenkin toivonut enemman opetusta kyselyn ja haastattelu-
jen tulosten analysointiin. Nama veivat selvasti eniten aikaa kehittdmistyossani. Hirsjarvi, Remes
& Sajavaaran (2014, 45-46) mukaan tutkimuspaivakirjaa kannattaa pitaa koko tutkimuksen teon
ajan. Siihen voi kirjata havaintoja, ideoita, mietteita ja lahdevinkkeja. Paivakirjan kirjoittamisesta oli

monenlaista hyotya, se auttoi lisaksi tutkimuksen kirjoittamisessa ja edistymisessa.

Koin oman oppimiseni kannalta tarkedksi Master -tutkinnon monialaiset opinnot, joissa tiimityds-

kentelyn merkitys korostui. Vaikka tiimityo asetti verkkoymparistdssa haasteita, se opetti suunnitel-

mallisuutta, organisointikykya ja karsivallisyytta. Master -tutkinto antoi hyvat lahtokohdat johtami-

sen perusteisiin. Johtaminen koostuu useasta eri palasesta ja ominaisuuksia hyvalle johtajalle on

lukuisia. Kehittamistyota tehdessani luin johtamiseen littyvaa kirjallisuutta. Johtamista on tutkittu
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hyvin laajasti, silla johtajalla on merkittava rooli organisaation menestymiseen ja hyvinvointiin. Esi-
miehen toiminta on ratkaisevaa tyontekijoiden tyomotivaation ja tyopaineista selviytymisen kanssa.
Lis&ksi esimiehen toiminta vaikuttaa paljon tydyhteison tuloksiin tai tuloksettomuuteen. (Aarnikoivu
2010, 32.) Myo6s johtajan taytyy hallita tydelamataitonsa paastakseen tavoitteisiin yhdessa tydyh-

teisonsa kanssa.

Taman koulutuksen myo6ta sain hyvat valmiudet kayttajalahtoiseen kehittdmiseen. Ymmarran nyt,
kuinka tarkeaa on ottaa palvelun kayttajat mukaan hankkeisiin heti alusta lahtien. Yhteistyd mah-
dollistaa onnistuneen kehitystyon syntymisen. Nailla tiedoilla, mita olen koulutukseni ansiosta saa-
nut, olisi helpompaa aloittaa uusi kehittamistyd. Koen Master -tutkinnon myota saaneeni hyvét val-

miudet kayttajalahtoisen kehittamisen asiantuntijaksi.
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LITTEET

1. Kyselyn saatekirje
Kysely
Suostumuslomake haastatteluun ja sen tallentamiseen

Teemahaastattelurunko

ok wN

Haastattelujen luokitellut teemat
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KYSELYN SAATEKIRJE LITE 1

Hyva Diagnostiikan vastuualueen tyontekija,

Olen réntgenhoitaja Mari Parkkinen ja opiskelen Oulussa Sosiaali- ja terveydenalan kehittamista
ja johtamista ja suoritan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teen opinnaytetyoni tyoelamataito-
osaamisesta ja sen kehittamisesta ja tarvitsisin tutkimustani varten tietoja ja kehittamisideoita si-
nulta. Kyselyllani haluan selvittad, minkalainen nakemys sinulla on omista ja tyoyhteisosi tyoela-
métaito-osaamisesta seka miten tyoelamataitoja voisi sinun mielestasi kehittaa. Kyselyyn vastaa-
malla sinulla on mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteisosi tydelamataito-osaamisen vahvistamiseen ja

kehittamiseen.
Pyydan, etta varaat kyselyn tekemiseen aikaa noin 10-15min ja rauhallisen paikan.

Tyoni tilaaja on Oulun yliopistollinen sairaala ja lahetan kyselyni Diagnostiikan vastuualueen hen-
kilokunnalle. Henkilollisyytesi ei paljastu tutkimuksen missaan vaiheessa, eika sinun vastauksiasi
pystyta tunnistamaan. Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja halutessasi sinulla on oi-

keus keskeyttaa se. Kyselyyn paaset alla olevan linkin kautta:

Kyselyyn vastaaminen on mahdollista 2 viikon ajan 2.10.2017 saakka.

Kiitos vastauksestasi!
Ystavallisin terveisin

Mari Parkkinen

puh: XXXXXXXXXX (tyd)
XXXXXXXX@students.oamk.fi

Rontgenhoitaja, YAMK — opiskelija
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WEBROPOL -KYSELY LIITE 2

Tyoelamataidot

1. Sukupuolesi?

O Mies
O Nainen

2. lkasi vuosina?

O 20-30
O 31-40
O 41-50
O 51-60
O 61-70

3. Tyokokemuksesi vuosina nykyisessa ammatissasi?

Jos tyovuosia on esim. alle 5,5 vuotta, voit vastata 0-5. Jos taas tyovuotesi on yli 5,5 vuotta, voit vastata ¢
eli pyorista lahimpaan kokonaislukuun.

O 0-5

O 6-10

O 11-15

O 16-20

O yli 20 vuotta

4. Asemasi tydyhteisssa?

O Tyontekija
QO Esimies

5. Millaisiksi arvioit omat tydelamataitosi seuraavilla osa-alueilla:
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Hyva Melko hyva Melko huono Huono En osaa sanoa
Tiimissa toimiminen O O O O O
Toisten auttaminen
Vuorovaikutustaidot
Tunteiden ilmaisutaito
Palautteen antaminen
Palautteen vastaanottaminen
Ristiriitatilanteiden hallinta
Paatoksentekotaito
Sitoutuminen ty6hon
Oman mielipiteen rakentava ilmaisu

Muutosten hallintataito

O 0O 0O 0O 0o 0O 0O O O O O
O 0O O 0O 0o 0o o O O O O
O 0O O 0O 0o 0o o O O O O
O 0O O 0O 0o 0o o O O O O
O 0O O 0O 0o 0o o O O O O

Ammatillinen kehittyminen

6. Mita seuraavista tydelamataidoista toivoisit kehitettavan tyoyhteisdssasi? Valitse 3 mielestasi tarkeinta vaihtc
[ ] Tiimissé toimiminen
[ ] Toisten auttaminen
[ ] Vuorovaikutustaidot
[ ] Tunteiden ilmaisutaito
[ ] Palautteen antaminen
[] Palautteen vastaanottaminen
[ ] Ristiriitatilanteiden hallinta
[ ] Pastoksentekotaito
[] Sitoutuminen tydhon
[ ] Oman mielipiteen rakentava ilmaisu
[ ] Muutosten hallintataito

[ ] Ammatillinen kehittyminen
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[ ] En mitdén

[ ] Jotain muuta, mit4?

7. Miten kehitat ammattitaitoasi parhaiten? Valitse 3 sinulle tarkeinta vaihtoehtoa.

[] Tydssi oppiminen/tydyhteisdlti oppiminen
[ ] Koulutukset

[ ] Mentorointi

[] Tydnkierto

[ ] Kehityskeskustelut

[] Ammattikirjallisuus/tutkimukset

[ ] Joku muu, mik4?

8. Kenella mielestasi on vastuu tydntekijan ammatillisesta kehittymisesta?

O Tyontekijélla
O Esimiehelld
O Organisaatiolla

O Jollakin muulla, kenelld?

9. Kuinka hyvin saat tukea ammatilliseen kasvuusi tdissa?
O Hyvin
O Melko hyvin
O Melko huonosti

O Huonosti

O En osaa sanoa

10. Kenelta saat tukea ammatilliseen kasvuusi?

Voit valita halutessasi useamman vaihtoehdon

[ ] Esimiehelti
[ ] Kollegoilta
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[ ] Muilta ammattikunnilta/tydyhteisolti
[] Opiskelusta

[ ] Ammattikirjallisuudesta/tutkimuksista
[ ] En keneltikdin

[ ] Joltain muulta, keneltd?

11. Kuinka paljon palautetta saat tekemastasi tyosta?

QO Erittiin paljon
O Paljon

O Jonkin verran
O Vihin

O En lainkaan

12. Kenelta saat eniten palautetta tekemastasi tydsta?

O Léahiesimieheltd

O Johdolta

O Kollegoilta

O Asiakkailta/potilailta
O Muilta ammattikunnilta

O Joltain muulta, keneltd?

13. Kenen antamaa palautetta arvostat/arvostaisit eniten?

O Léahiesimiehen

O Johdon

O Kollegoiden

O Asiakkaiden/potilaiden
O Muiden ammattikuntien

O Jonkun muun, kenen?
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14. Millaista saamasi palaute tekemastasi tyosté on yleensa ollut?
Voit valita 2 vaihtoehtoa

[] Positiivista

[ ] Negatiivista

[ ] Kehittavaa

[ ] Kannustavaa

[_] En ole saanut palautetta

15. Kuinka paljon itse annat palautetta tydyhteisdssasi?

O Erittdin paljon
O Paljon

O Jonkin verran
O Vihéin

O En lainkaan

16. Millaista antamasi palaute on paaasiassa ollut?
Voit valita 2 vaihtoehtoa

[ ] Positiivista

[ ] Negatiivista

[ ] Kehittavaa

[ ] Kannustavaa

[] En ole antanut palautetta

17. Miten yleensa reagoit muutoksiin tydymparistossési?
Voit valita 2 vaihtoehtoa

[] Kiinnostun

[ ] Innostun

[ ] Turhaudun

[ ] Vastustan

[ ] Hyviksyn
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[ ] Jotenkin muuten, miten?

18. Miten mielestasi tydyhteisosi kokee muutoksen?

QO Positiivisena asiana

O Negatiivisena asiana

O Kehitysta eteenpéin vieviana
O Neutraalina asiana

O Jotenkin muuten, miten?

19. Millaiseksi koet omat itsesi johtamisen taidot seuraavilla osa-alueilla?

Hyvat Melko hyvat Melko huonot Huonot En osaa sanoa

Tasmallisyys O O O O O

Huolellisuus
Vastuu omasta tyosta
Kyky pitaa lupauksista kiinni

Rohkeus toimia mukavuusalueen ulkopuolella

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O

Kyky kuunnella muita

20. Kuinka hyvin tydyhteiséssasi kommunikoidaan tyohon liittyvissa asioissa?

QO Erittéin hyvin

O Hyvin

O Keskinkertaisesti
O Huonosti

O Erittdin huonosti

21. Kuinka avoin ja kannustava tydyhteisosi ilmapiiri mielestasi on?
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QO Erittdin avoin ja kannustava

O Avoin ja kannustava

O Melko avoin ja kannustava

O Ei kovinkaan avoin ja kannustava

O Ei lainkaan avoin ja kannustava

22. Kuinka hyvat vuorovaikutustaitosi mielestési ovat seuraavilla osa-alueilla?
Hyvat Melko hyvat Melko huonot Huonot En osaa sanoa

Osaan keskustella kunnioittavasti O O O O O
Osaan kuunnella toista

Osaan viestia selkeasti ja ynmarrettavasti
Hallitsen sanallisen ja sanattoman viestinnan

Annan tilaa muiden mielipiteille

O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O
O O O O O

Osaan asettua toisen asemaan

23. Oletko saanut tydyhteisdssasi osaksesi negatiivista sanatonta viestintaa?
Esimerkiksi: Ilmeet, eleet, katse, kehonasento, aanensavyt.

O Erittéin paljon

O Paljon

O Jonkin verran

O Vihan

O En lainkaan

24. Jos olet saanut osaksesi negatiivista sanatonta viestintaa, millaista se on ollut?

25. Miten hyvin hallitset omat tunteesi tydymparistossasi?
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Hyvin Melko hyvin Melko huonosti Huonosti En osaa sanoa

llo O O O O O
Innostus O O O O O
Myotatunto O O O O O
Suru O @) O O O
Viha O O O O O
Pelko O @) O O O
Epavarmuus O O O O O

26. Oletko joutunut tydyhteisdssasi ristiriitatilanteeseen?

O Kylla, millaiseen?
OEn

O En osaa sanoa

27. Miten toimit ristiriitatilanteessa?

Voit valita 2 vaihtoehtoa

[ ] Vetiydyn

[ ] Hyokkazn

[ ] Sovittelen

[ ] Kerron esimiehelleni

[ ] Haen apua tydterveyshuollosta

[] Haen apua tydsuojeluvaltuutetulta

[] Pohdin tapahtunutta muutaman tydkaverini kanssa

[] Jotenkin muuten, miten?

28. Miten mielestasi tydelamataitoja voitaisiin tydyhteisdssasi kehittaa?
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SUOSTUMUSLOMAKE HAASTATTELUUN JA SEN TALLENTAMISEEN LITE 3

Hyva esimies/tyontekija,

Teen opinnaytetyota, jonka tarkoituksena on vahvistaa ja kehittaa diagnostiikan vastuualueen hen-
kilokunnan tyoelamataito-osaamista. Tavoitteena on tuottaa diagnostiikan henkilokunnan kayttoon
tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketti, jonka avulla ammatillista osaamista on mahdollista lisata

ja kehittaa.

Tarvitsen asiantuntijuuttasi, jotta voin kehittaa tyoelamataitojen tieto- ja tyokalupaketin. Kutsun si-
nut pitamaani ryhmahaastatteluun keskiviikkona xx.xx.xx klo xx ja pyydan lupaa haastattelun nau-

hoitukseen seka mahdollisten lisakysymysten esittamiseen tutkimuksen aikana.

Tyoni tilaaja on Oulun yliopistollinen sairaala. Haastattelen diagnostiikan henkildkunnan tyonteki-
j6ita seka esimiehia ja haastattelut nauhoitetaan materiaalin kasittelyn helpottamiseksi. Henkildlli-
syytesi ei paljastu tutkimuksen miss@an vaiheessa, eika sinun vastauksiasi pystyta tunnistamaan.
Tutkimukseen osallistuminen on vapaaehtoista ja halutessasi sinulla on oikeus keskeyttaa se. En-
nen haastattelua tulet saamaan ty6elamataitojen Webropol- kyselyn tulokset seké teemahaastat-

telurungon, joihin pyydan sinua perehtymaan ennen haastattelua.

Suostun haastattelun tallentamiseen nauhoitettuna seka annan luvan mahdollisten tarkentavien
lisakysymyksien esittamiseen:

Pvm  Nimi Nimen selvennys

Kiitos osallistumisestal

Ystavallisin terveisin

Mari Parkkinen, Rontgenhoitaja, Yamk — opiskelija
Puh. XXXXXXXXX (tyd), XXXXXXXX@students.oamk.fi
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Teemahaastattelurunko LITE 4

Tyoelamataito tieto- ja tyokalupaketin

Sisalto
o Mita kehittamisaiheita paketin tulisi sisaltaa?
o Mita Webropol kyselyn aineistosta nousseita kehittamisaiheita pakettiin tu-
lisi sisallyttaa?
¢ Kuinka monta aihetta paketissa tulisi olla?
o Mita tyokaluja pakettiin voisi sisallyttaa?
e Oys:n omia tyokaluja? Uusia?

Ulkoasu
¢ Millainen/millaisessa muodossa paketin tulisi olla?
¢ Mihin paketti pitaisi tallentaa, saatavuus?
e Minkalainen jarjestys paketin aiheilla tulisi olla?

Kaytettavyys
e Miten paketti olisi helposti saatavilla/tutustuttavissa?
e Milloin pakettiin on mahdollista tutustua, jarjestetaanko siihen aikaa?
¢ Miten sita voisi markkinoida?
o Kenelle pakettia voisi markkinoida?
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HAASTATTELUJEN LUOKITELLUT TEEMAT LITE 5
Sisalto
Pelkistetty ilmaisu Alaluokka Ylaluokka Paéaluokka
Vuorovaikutustaidot on tar- | Vuorovaikutustaitojen hal- | Vuorovaikutustaitojen | Vuorovaikutustaitojen,
keitd, miten viestit toiselle | linta ja kehittdminen ty6- | hallitseminen tydym- | ristiriitatilanteiden seka
ihmiselle yhteisdssé ja asiakas- paristdssa palautteen antamisen

Ihmiset ymmartavat toisi-
aan vaarin tai kokevat etta
olipa torkeasti sanottu.

Miten me potilaille esittéy-
dytaan. Profiloidaan, miten
meilla toimitaan.

Tyoporukan valinen tyoil-
mapiiri heijastuu asiakas-
palveluun.

Ristiriitatilanteet, miten niita
selvitetdan. Ei vain negatii-
vista vaan myds positiivista

Lahtokohta on se, etta pyri-
taan ratkaisuun, ei keskityta
ristiritaan vaan ratkaisuun.
Voisiko siihen olla joku
malli.

Palautteenantaminen tulee
vain harjoittelemalla. Ihmi-
set ovat erilaisia, toiset ja-
noaa sité ja toiset suuttuu.

Ei osata ottaa vastaan pa-
lautetta, jos joku sanoo
suoraan, niin vedetaan
herne nokkaan.

Ymmarretaan vaarin,
vaikka kuinka sievasti sa-
notaan, etta voisiko tehda
nain.

tyossa

Ristiriitatilanteiden ratkai-
sukeinoja tydyhteisossa

Palautteen antamisen ja
vastaanottamisen harjoit-
telua tyGyhteisdssa

Ristiriitatilanteiden
hallitseminen ja toi-
mintamallit

Palautteen antami-
nen ja vastaanottami-
nen tyGyhteisdssa

ja vastaanottamisen
hallinta
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Tyokalut

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Ei haeta mitaan pakettia tai sen tyyp-
pista, vaan pikemminkin prosessia.

Video ristiriitatilanteesta ja sanattoman
viestinnan voimasta. Pikkunen patka,
josta voidaan yhdessa keskustella, etta
mika meni pieleen.

Juliste palautteen antamisen tarkey-
desta

Paketin taytyy sisaltaa kirjallista materi-
aalia seka jotain pari- tai ryhmétehtavia.

Tietoinen prosessi jota pidetaan esilla

Joku sellainen runko mita voidaan tois-
taa monella eri tavalla, sovellettava, mo-
nesta osasta koostuu. Ryhmatehtavia tai
paritehtavia palautteenannosta ja vas-
taanottamisesta

Netistd joitakin hyvia toimintamalleja,
linkkeja

Paketissa voisi olla vuorovaikutustaito-
jen kohdalla, etta kaikki lahtee musta it-
sesta. Etta jos jotain voin muuttaa niin
se olen min&. Se on helpoin ja nopein
tapa

Oyssista I16ytyy valmis tydkalu, Vartu-
malli

Kyselysta kooste, jonka vois toistaa vuo-
sittain.

Kehityskeskustelun tueksi tyoelamataito
arviointilomake, missa arvioidaan omat
hyvat ja kehitettavat taidot. Arvioitaisiin
myds omaa esimiesta samalla tavalla.
Taitoihin palataan joka vuosi ja arvioi-
daan onko tapahtunut muutosta. Se on
haastavaa. Mutta se on semmonen tyo-
kalu milld me voitas paasta eteenpain

Video ja juliste esille

Kirjallisuutta

Erilaisia ryhma- tai pa-
ritehtavia tydyhteison
tekemana

Linkkeja toimintamal-
leihin

Vuorovaikutustaidot

Varhaisentuenmalli

Lyhennelmé kyselysta,
mittari

Ty6eldmétaitojen arvi-
ointilomake tyonteki-
jalle ja esimiehelle

Esitysmateri-
aalia

Teoriaa

Ryhmétehtavia

Erilaisia Toi-
mintamalleja ja
tydkaluja

Materiaalia, tehtavia ja
toimintamalleja ristiriitati-
lanteista, sanattoman
viestinnan vaikutuksesta
ja palautteen antami-
sesta seka vastaanotta-
misesta
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Ulkoasu

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Ei haluta Y-asemalle pakettia, mita ku-
kaan ei lue

Jokin materiaali, minka voisi ottaa esille
esim. osastokokouksessa. Video.

Jokin semmoinen ohjattu juttukin vois
olla. Joku semmoinen jota ruvettas aina
kasittelemaan valilla.

Intran tyotilaan kannattaa alkaa rakenta-
maan tata. Materiaali sinne, silla joku
paikka pitdd materiaalille olla.

Se pitaa kuitenkin olla henkildkunnan
ulottuvilla

Ei varmaan kauhean laajaa kannata
tehda, ei kukaan jaksa lukea sita

Kahvihuoneessa, ois kiva juliste kaikkien
nahtavilla

Nimi on aika pitka. Voisko keksia vahan
helpommin |ahestyttavén nimen.

Qisko siihen pakettiin parempi nimi; Sina
olet tydilmapiirisi tarkein henkild- paketti.

Kansio, mika sisaltaisi
tekstia, tydkaluja ja tehté-
via

Intraan tydtiloihin
Henkilokunnan ulottuvilla

Ei liian laaja, jotta jaksaa
lukea

Diagnostiikan vastuualu-
een osastojen kahvihuo-
neiden seinélle jokaisen
nahtaville

Helpommin |ahestyttava
nimi paketille

Sopivan kokoinen pa-
ketti tekstia, tydkaluja
ja tehtavia

Intran tydtiloihin, hen-
kildkunnan ulottuville

Juliste jokaisen osas-
ton kahvihuoneeseen

Napakka paketti teks-
tia, tyokaluja ja tehta-
via henkilékunnan
ulottuville seka juliste
kahvihuoneiden sei-
nalle.
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Kaytettavyys

Pelkistetty ilmaisu

Alaluokka

Ylaluokka

Paaluokka

Helposti saatavilla oleva paketi
Helppokayttdinen

Paketista pitéisi tulla mahdollisim-
man yleinen niin esimiehille kuin
tyontekijdillekin.

Se liittyy perehdytykseen. Kaydaan
kaikkien kanssa lapi, jotka uutena
tulee.

Niin uusille tydntekijoille kuin van-
hoille.

Sen vois kaydéa vahintaén kerran
vuodessa osastokokouksessa. Tai
palasia kaydaan lapi, pikkuhiljaa.

Ja opiskelijoille myds, esim. kun tu-
levat harjoitteluun oyssiin eka ker-
ran

Erikoistuville ladkareille

Kouluun se ois hyva yhden kurssin
verran tydelamataidot

Klinikan koulutusiltapéivaan
Virkistysiltapaiville

Virtuaalisairaalaan, kun sinne asti
paastaan

Helppokayttbinen ja
helposti saatavilla
oleva paketti

Koko henkilokunnalle

Uusille ja vanhoille
tyontekijoille seka
opiskelijoille perehdy-
tykseen

Toistettavuus

Paketti soveltuisi esi-
teltavaksi erilaisilla

yhteisilla koulutuspai-
villa tai tilaisuuksissa

Helppokayttdinen
paketti diagnostii-
kan vastuualueen
henkildkunnalle ja
opiskelijoille

Perehdytykseen
tai yhteisiin tilai-
suuksiin toistetta-
vissa oleva paketti

Helppokéayttbinen pa-
ketti perehdytykseen
tai tydyhteison yhtei-
siin tilaisuuksiin diag-
nostiikan vastuualu-
een henkilékunnalle
seka opiskelijoille
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