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roolissaan. Tydyhteisotaidot ovat taitoja, joita kaytamme paivittain, kiinnitdmme niihin huomiota
herkasti vasta sitten, kun huomataan niissa puutteita. TyOyhteisotaitoihin pysahtyminen ja niiden
sisallon pohtiminen voi antaa uusia evaita kehittya tyontekijoina ja tyoyhteisona. Tydyhteisétaitojen
huomioimisella ja niiden tietoisella kehittamisella tyoyksikoiden tyohyvinvointi, tydssajaksaminen ja
naiden myota tyontehokkuus lisaantyy.

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden tyontekijoiden na-
kemyksia tydyhteisotaito-kasitteesta, tydyhteisotaitojen tilanteesta yksikdissa, seka tydyhteisotai-
tojen kehittamiseen liittyvia kehittamiskohteita. Tutkimuksen kohteena oli Kuopion kaupungin lap-
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sikdiden esimiesten ja henkiloston kanssa erillisissa kehittamishetkissa yksikoittain. Tutkimuksen-
tulosten perusteella yksikoittain laadittiin tydyhteisotaitoihin liittyvat kehittamisen kohteet.
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Work community skills are the skills that we use daily, we pay attention to them only when we find
them inadequate. By observing the workplace skills and their conscious development, the well-
being of the work units, their coping at work and the consequent work efficiency will also increase.

The purpose of the study was to describe the perceptions of the concept of work community skills
in the Kuopio City children's family service workers, as well as suggestions for developing work
community skills. The survey focused on a sample of about 150 employees of the three largest
units in the City of Kuopio's family service for children welfare, the Mantyrinne Family Support
Center and the Family Service for Child Protection and the Home Service for Families with Families.

The collection of the research material was carried out as a quantitative study, the material was
collected by a Webropol survey. After summarizing the results of the survey, the results were
reviewed by the unit's supervisors and staff at the individual development moments. Based on the
results of the survey, the units developed development targets related to work community skills.

The results of the study can be crystallized into four areas. The first set of values set in the strategy
should be reflected in all our operations, both in customer work and in the work community, which
means that the implementation of the strategy in the operations of the units should be paid attention.
Another issue, was to update and clarify the structure of the units and the roles of the personnel.
Thirdly, the commitment to agreed rules of the work and everyone’s the personal responsibility of
in their daily activities. Fourthly, there was a sense of community, with mutual trust, cooperation
and the development of feedback.

It would be important to raise work community skills and their development in the organization in a
broader discussion, and also give the work units time to stop on these topics. In the social sector,
we are dealing with challenging situations, challenging clients, working together and reflective
action, commitment to agreed rules and responsibility for everyone.

Keywords: work community skills, strategy, community spirit, employee skills, managerial skills,
work community responsibilities
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1 JOHDANTO

Tydyhteis6taidot ovat taitoja, joita kdytamme paivittain, kiinnitmme niihin huomiota herkasti vasta
sitten, kun huomaamme niissa puutteita. Tyoyhteisotaitoihin pysahtyminen ja niiden sisallon pohti-
minen voi antaa meille uusia evaita kehittya tyontekijoina ja tyoyhteisona. TyOyhteisotaitojen huo-
mioimisella ja niiden tietoisella kehittamisella tydyksikdiden tyohyvinvointi, tydssajaksaminen ja nai-

den myota tyontehokkuus liséantyy.

Tydyhteis6taidot ovat osa tyontekijan kykya toimia vastuullisena, rakentavana ja tuottavana tydyh-
teison jasenend. Tama kokemus on tarked riippumatta mita tyota tekee tai missa asemassa toimii.
(Salminen 2015, 135.) Tyon paamaaran tiedostaminen tuo turvallisuuden tunnetta, jokainen tietda
paikkansa ja tarpeellisuutensa. Parhaimmillaan voimme tydomme kautta oppia uutta, kehittya ja jopa
muun tydyhteisdn avulla kasvaa ihmisena, nain tyo palkitsee meita kokonaisvaltaisesti. (Luukkala
2011, 34-35))

Tyoyhteisotaidot ovat tarkea voimavara alati muuttuvassa ja vaativaa palvelutyota tekevassa sosi-
aalisektorilla, kyselyn myota toivoin, etta tyontekijoiden tietoisuus ja nain ollen vastuunottaminen ja
uskallus yhteisdllisissa asioissa kasvavat eri yksikoissa. Tutkimuksellani toivoin saavani herateltya
tydyhteisotaidoista keskustelun ajankohtaiseksi, seka nostettua yksikkoihin tietoiseen ajatteluun
naiden taitojen kehittdminen yhtend osana omaa ammattitaitoaan. Tyo tapahtuu organisaatiossa,
organisaatio maarittaa tyota raamittavat strategiset paamaarat, arvot ja tavoitteet, tyontekijat ra-
kentavat tyoyhteison ja tydyhteisossa kaytamme tydyhteisotaitoja. Tydyhteisotaidot eivat ole irral-
lisia esimiestaitoja tai alaistaitoja, vaan ne ovat koko yhteison taitoja, joita kaytdmme paivittain.
Tydyhteisétaitoja opetellaan ja kehitetdén yhdessé, jokainen omassa roolissaan. Tyon tavoitteet,
selked perustehtava ja tydhon saama tuki vahvistavat kaikki tydyhteisotaitoja. TyOyhteis6taitoihin
litetdan paljon eri kasitteita, kuten alais- ja esimiestaidot, yhteisollisyys, tydhyvinvointi ja tyotyyty-
vaisyys. Kaikkia naité kasitteitd yhdistaa niiden perustana oleva henkildiden valinen vuorovaikutus,

dialogisuus, seka sitoutuminen. (Ménkkdnen & Roos 2010, 7-9, 18.)

Opinnaytetyon kohteena oli Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden kolmen suurimman yksikon
(Perhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto, Mantyrinteen perhetukikeskus ja Lastensuojelun per-
hety0 ja lapsiperheiden kotipalvelu) henkilosto. Tutkimuksen tavoitteena oli nostaa yksikoissa tyo-



yhteisotaidot yhdeksi kehittamisen kohteeksi. Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata Kuopion kau-
pungin lapsiperhepalveluiden tyontekijoiden nakemyksia tyoyhteisotaito-kasitteesta, tyoyhteisotai-

tojen tilanteesta yksikdissa, seka tydyhteisotaitojen kehittamiseen liittyvia kehittamiskohteita.



2 TYOYHTEISOTAIDOT YHTEISON VOIMAVAROINA

Tydyhteis6taidot kasitteena on melko tuore ja sitd on edeltanyt johtamis- ja esimiestaidoista ja
alaistaidoista puhuminen, naiden termien avaaminen on siis keskeista tydyhteisotaidoista puhutta-
essa. Tutkimuksen tietoperustassa avataan strategian vaikutusta perustehtavaan, tyohyvinvointia
osana tyotyytyvaisyytta, yhteisollisyyttd, dialogisuutta ja vuorovaikutustaitoja, seké tyoyksikoiden
ristiriitojen, kiireen ja tyduupumuksen vaikutusta tyoyhteisotaitoihin. Naiden vaikutus tyoyhteisotai-
toihin ja etenkin tydyhteisétaitojen toimivuuteen on suuri. Tydyhteisotaidot voidaan jakaa yhteistyo-
hon ja osaamiseen, ndma nousevat tarkeiksi ydinasioiksi, kun puhutaan esimies-ja johtamistai-
doista tai alaistaidoista. Liséksi yhteistydhon ja osaamiseen liittyy vahvasti sitoutuminen ja kehitta-

minen. (kuvio1.)

/
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KUVIO 1. Tutkimuksen késitteelliset lahtokohdat

Organisaatiossa luodaan strategia, jossa ilmenee organisaation toimintaa raamittavat strategiset
paamaaréat, arvot ja tavoitteet. Tydntekijat tydskentelevat tuossa organisaatiossa, laadittujen tie-

dossa olevien paamaarien mukaisesti. Tyontekijat rakentavat organisaation ja oman yksikkonsa




tyOyhteison, jossa jokainen kayttaa paivittaisessa toiminnassaan ja kohtaamisissaan tyoyhteisotai-
toja TyOyhteisotaidot eivat ole irrallisia esimiestaitoja tai alaistaitoja, vaan ne ovat koko yhteison
taitoja. Tyoyhteisotaitoja opetellaan ja kehitetaan yhdessa, jokainen omassa roolissaan. Tyon ta-
voitteet, selkea perustehtava ja tyohon saama tuki vahvistavat kaikki tyoyhteisotaitoja. Tyoyhteiso-
taitoihin liitetaan paljon eri kasitteita, kuten alais- ja esimiestaidot, yhteisollisyys, tyohyvinvointi ja

tyotyytyvaisyys. (Ménkkdnen & Roos 2010, 7-9, 18.)

Kaikkia yllaolevia kasitteita yhdistaa niiden perustana oleva henkildiden valinen vuorovaikutus, dia-
logisuus, seka sitoutuminen. Tyoelamass@ menestymisen yksi keskeisimmistd asioista on kyky
tehda yhteisty6ta muiden ihmisten kanssa. Yhteistyotaitoja tarvitaan omassa organisaatiossa ja
yksikossa, mutta myOs yhteistydverkostossa ja asiakastyossa. Tarvitsemme erilaisia sosiaalisia
taitoa toimiaksemme erilaisissa verkostoissa, joista osa voi olla virtuaalisia ja toiset todellisia ihmis-
ten kohtaamisia. (Salminen 2015, 135.)

Merja Karhapaa, Sanna Laulainen ja Tuula Kivinen kirjoittivat artikkelissaan, etté tydyhteisétaidot
ovat kasitteena melko uusi ja vahan tutkittu aihe. Tydyhteis6taidoissa on kuitenkin l0ydettavissa
juuria jo vuosisadan alkupuolelta, kayttaytymistapoja, jotka vaikuttavat tydskentelyn sujuvoittami-
seen, on nostettu esille jo tuolloin. (2015, 162 - 163.) Tana paivana tyoyhteisdssa puhutaan paljon
esimiehen vastuusta ja esimiestaidoista, ja alaistaidoista, tydyhteisotaidoista. Naiden molempien
valinen yhteistyd lisaa tuloksellisuutta ja tavoitteellisuutta. Tydntekijan vastuu koetaan herkasti
tydnantajan ja tyontekijan valiseksi valtataisteluksi, missa tyonantaja vaatii tyontekijalta ja tyonte-
kija vastustelee muutoksia. Tama ei edista tavoitteiden saavuttamista, eika tyéhyvinvointia. Huo-
miota pitaisikin kiinnittda enemman yhteistyohon ja nain ollen toimivaan tyoelamaan, nain siita hyo-

tyy niin tydnantaja kuin tyontekijakin. (Salminen 2015, 45.)

21 Strategia johtamisen ja toiminnan tukena

Organisaatio kuvaa strategiassaan paamaaransa, jota organisaation eri yksikét toteuttavat toimin-
noillaan, nain rakentuu yksikoiden perustehtavat. Tyon paamaaran tiedostaminen tuo turvallisuu-
den tunnetta, jokainen tietdd paikkansa ja tarpeellisuutensa. Parhaimmillaan voimme tyomme
kautta oppia uutta, kehittya ja jopa muun tyOyhteison avulla kasvaa ihmisend, nain tyo palkitsee
meita kokonaisvaltaisesti. (Luukkala 2011, 34-35.)



Strategiassa asetetut arvot tulisi nakya kaikessa toiminnassamme, niin asiakastydssa kuin tyoyh-
teison toiminnassa. Kuopion kaupungin toimintaa ohjaa seuraava asetettu arvo; Kuopiolainen toi-
mintatapa on "lupa tehda toisin”. Toimimme avoimesti, innostavasti, yhdessé ja asukasta
varten. Lupa tehda toisin merkitsee luovuutta ja rohkeutta tehda asioita uudella tavalla ja arvioida

kriittisesti myos vakiintuneita toimintatapoja. (Kuopio 2018, viitattu 1.5.2018.)

Leena Korppoo Kkirjoittaa, ettd henkilostojohtaminen liittyy yrityksen strategiaan, se muotoutuu
osaamisen kehittamiseksi seka organisaation ja henkiloston toiminnan ohjaukseksi ja arvioinniksi.
Henkilostjohtaminen toteutuu arjen esimiestyossa, mutta siihen osallistuu koko organisaation
henkilosto. (2013, 78, 87.) Tata ei aina henkilosto miella nain olevaksi asiaksi vaan johtamista aja-
tellaan kuuluvan esimiehille ja johdolle, alais- tai tydyhteisétaidoista puhutaan nykyaankin yllatta-
van vahan. Tyontekijoilla asemasta riippumatta on kaikilla kuitenkin vastuut ja velvoitteet tydyhtei-
s0ssa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat kaikki tydyhteison jasenet, positiivinen tyGilmapiiri nakyy innos-
tuksena, hyvana mielena ja tyonilona. Tyohyvinvoinnin ja yhteisollisyyden kehittamiseen vaaditaan
johdon oman toiminnan arviointia, koko tyoyhteison sitoutumista ja toistensa tukea. Tyohyvinvointi
rakentaa tyoturvallisuutta ja tydturvallisuus tuo tydhyvinvoinnille perustan. (Paasivaara & Nikkila
2010, 8, 19.)

Tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa mm. tydajat, tydymparisto, toimivat tydvalineet, palkkaus, johtaminen
ja tyokaverit, seka tyon mielenkiintoisuus, kehittamis- ja kehittymismahdollisuudet, vastuunsaanti
seka tyon palkitsevuus ja merkityksellisyys. Ty6hyvinvointi nahdaan pitkalti tyotyytyvaisyytena tai
tyytymattomyytena. Tyohyvinvointia on tyokyky, siihen liittyen terveys ja toimintakyky, joihin
voimme omilla elaméantavoilla ja valinnoilla vaikuttaa. Tyo ja — olosuhteet vaikuttavat tydkykyyn, ne
ovat muun muassa yhteisty6ta seka tydyhteisd ja johtamisasioita. Jaksamista ja tydkykya vahvistaa
yhteistyon sujuminen ja kannustava johtamiskulttuuri. Mutta toisaalta taas kateellinen, juoruileva ja
epaluottamuksellinen tydilmapiiri heikentéa sitéd. (Luukkala 2011, 26-28, 42 - 43.)

TyOrauha, riittava aika suorittaa tehtava rauhassa ilman keskeytyksia, lisaa tyohyvinvointia. Tyo-
tyytyvéisyyden kuuleminen valittdmana ja rakentavana palautteena on tarkeaa, nain koemme
tydmme ja toimintamme merkitykselliseksi. (Luukkala 2011, 32.) Tyontekijoilta kuulee herkasti toi-
veen, etta tulisi se aika jolloin mitdan isoja muutoksia ei olisi, vaan olisi rauha toteuttaa perusteh-

tavaansa. Valitettavasi tydelama on muuttunut ja lahivuosien tai vuosikymmenenkaan aikana tal-
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laista rauhaa ei tule, vaan taman hetken ilmio on jatkuvaa muutoksessa olemista. Tama vaatii tyon-
tekijoilta varmuutta omasta ammattitaidosta ja osaamisesta, jolloin heilla on varmuus tyoskennella

muuttuvassa ymparistossa.

2.2 Tyoyhteisotaidot kasitteena

Tyoyhteison toimiva yhteistyo on ollut aina tarkeaa, mutta se on korostunut 2000-luvulla, talloin on
oivallettu, etta tydyhteiso toimii paljon tehokkaammin silloin kun yhteistyd toimii. (Roos & Monkkd-
nen 2015, 15 - 18.) Tydyhteis6taidot kuuluvat kaikille, on asema sitten mika tahansa tyoyhteisdssa.
Tydyhteisétaidolla tarkoitetaan esimerkiksi halua ja kykya toimia omassa tydyhteisdssa rakenta-
valla tavalla, toisia tukien ja perustehtdvan suuntaisesti. Tyoyhteisotaidot voidaan jakaa kahteen
osa-alueeseen osaamiseen ja yhteistyohon. Tarkeaa on, etta keskittyy tekemaan tehtavan kan-
nalta olennaisia asioita, on oma-aloitteinen, seka on kehittaa tyotaan ja pysyy ajan tasalla tydhon
littyvista asioista. (Luukkala 2001, 214 - 215.) Tydyhteis6taitoja voi oppia ja kehittad, paras tapa
on osallistua erilaisiin sosiaalisiin tilanteisiin ja haastamalla itseaan toimimaan oman mukavuusalu-
eensa ulkopuolella. Niita voi kehittaa tarkkailemalla omia ajatuksia ja toimintaa, seka osallistumalla

vuorovaikutuskoulutukseen. (Salminen 2015, 136.)

Tydyhteis6taidot ovat osa tyontekijan kykya toimia vastuullisena, rakentavana ja tuottavana tydyh-
teisdn jasenend. Tama kokemus on tarkea riippumatta mité ty6ta tekee tai missa asemassa toimii.
Vastuuta otettaessa taytyy kokea hyotyvansa itse vastuun otosta, on kyseessa sitten tydntekija tai
tyonantaja. Sitoutumisen edellytyksend on mahdollisuus vaikuttaa oman ty6n - ja lahitydyhteison

toiminnan suunnitteluun. (Salminen 2015, 135.)

Tyohyvinvointi on laaja késite, jonka yksi tarkeimmista sisalloista on kaikkia koskevat tydyhteiso-
taidot. Ty6hyvinvoinnin ydin koostuu osaamisesta, osaaminen tuo tydntekijalle hallinnan tunteen,
mika tuo tekemiseen jaksamista ja varmuutta. Osaamista ja voimavarojamme voi heikentaa kui-
tenkin liialliset vaatimukset, mutta naistakin tilanteista selvidamme, kun koemme, etta meillé on saa-
tavilla riittdva sosiaalinen tuki. Lahiesimiehen tuki on yksi tarkeimmista tyossa jaksamisen tekijoista.
(Luukkala 2011, 31-32.)
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2.3 Tyodyhteisotaitoihin sitoutuminen ja vastuut

Tyoyhteiso tarvitsee toimiakseen pelisaanndt, jotka ovat kaikkien jasenten tiedossa ja niihin sitou-
dutaan. Padosin pelisaannot tulevat laeista ja asetuksista, mutta lisaksi on jokaisessa yksikossa
omat toimintaohjeet, ohjeistukset, maaraykset ja arvot. Johdon, lahiesimiesten ja henkiloston vali-
nen luottamus vahentaa kontrolloinnin tarvetta ja vaikuttaa tyon tekemiseen positiivisesti. Pelisaan-
toja on hyva kayda saanndallisesti lapi, nain ollen vastuu niiden noudattamisesta jakautuu koko hen-
kilostolle. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82-83.)

Alaistaitoja on nostettu keskusteluun esimiestaitojen lisaksi 2000-luvun alusta. Alaistaidoilla tarkoi-
tetaan tyontekijan kayttaytymista, joka ei kuulu tyon vaatimuksiin, mutta vaikuttaa tydyhteison te-
hokkaaseen toimintaan. Alaistaidot termina korostaa tyontekijan "alempana olemista", vaikkakin
silla tarkoitetaan enemmankin tiimityoskentelytaitoa ja rakentavaa kommunikointia tydyhteisossa.
Alaistaidot ja etenkin sanaa alainen kohtaan on kritiikkia tydelaman tutkimuksissa. Alaistaidot ter-
min onkin korvannut yhteistyotaidot, ja tyoyhteisotaidot, nama korostavat kaikkien valista yhteis-

tyota, enemman kuin asemaa. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7.)

Yhteistyotaidoissa on kyse itsensa johtamisesta, kohti yhteisia paamaaria ja tavoitteita, yhteisia
arvoja hyodyntaen. Tyosopimus velvoittaa tyontekijaa tiettyihin vastuisiin, tehtdvasta saamaansa
palkkaa vastaan. Tydsopimuksen perusteella voidaan kuvata tydntekijan vastuiksi: ammattimainen
kayttaytyminen ja suhtautuminen tyotehtavissa, tydyhteisoissa ja tydssa. Lisaksi tyontekijan velvol-
lisuutena on tyonantajaa kohtaan kunnioittava ja lojaali suhtautuminen, asiallinen kayttaytyminen
asiakastilanteissa ja yhteisty6tahojen kanssa. Tyonantajaa kohtaan tulee olla lojaali ulkopuolisessa
viestinnassa. Vastuuna on jarjestyksesta ja siisteydesta huolehtiminen, seka huolellisuus ja tyotur-
vallisuutta noudattava tyotehtavien suorittaminen. Tyontekijalla on myds vastuuna toiminnan ja

tuotteiden kehittdminen ja kehittdmiseen osallistuminen. (Salminen 2015, 46 - 47.)

Tydeldma muuttuu jatkuvasti ja tydelamassa menestyminen edellyttad osaamisen yllapitamista ja
kehittdmista. Jatkuva oman ammattitaidon kehittdminen on tarkeimpia taitoja tydyhteisossa toimi-
misessa. Vastuu oppimisesta ja itsensa kehittamisesté on tyontekijalla, tydnantaja voi tarjota kou-

lutuksia, mutta tydntekija itse omalla asenteella oppii uutta tai on oppimatta. (Salminen 2015,193.)

TyOyhteisotaitoja ovat muun muassa: oman ja muiden tyontekijoiden roolin ja merkityksen ymmar-

taminen, hyva vuorovaikutustaidot, seka kyky antaa ja saada palautetta. Tydyhteis6taitoina on yh-
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teisten pelisaantojen merkityksen ymmartaminen ja niiden toteuttamisessa riittava itsensa johtami-
sen taito. Lisaksi ristiriitojen ratkaisutaidot ovat tarkeassa asemassa tyoyhteisotaidoissa. Tyoyhtei-
sotaidot perustuvat erilaisuuden ymmartamiseen ja hyvaksymiseen, unohtamatta kuitenkaan ar-
vostaa ja puolustaa omia arvoja, ajatuksia ja toimintatapoja. (Salminen 2015, 135.) Tydyksikdssa
on tarkeaa saanndllisesti kayda lapi tyoyhteisotaitoihin liittyvia asioita, jotta ne nousisivat yksikon

vahvuudeksi enemman, kun heikentavaksi elementiksi.

Tyohyvinvointitaitoihin, organisaatioon ja tydhon omistautuminen tarkoittaa, sita etta henkilokohtai-
set arvot ovat riittavan samankaltaiset kuin tyonantajallamme. Nain arvostamme palvelua, jota tuo-
tamme tyonantajamme nimissa. Omistautuminen ja sitoutuminen heijastuvat, siitd kuinka ku-
vaamme tyonantajaamme muille. Se kuinka saantéja ja sovittuja asioita noudatetaan, kuuluu kai-
kille, ei pelkastaan esimiehelle. Yhdessa sovittujen saantojen noudattamisen seuranta ja niihin

puuttuminen on koko yhteison asia, kuten myos niiden kehittdminen. (Luukkala 2011, 38.)

24  Yhteisollisyys toiminnan perustana

Yhteisollisyydesta puhutaan paljon niin yhteiskunnallisesti kuin tydeldman ilmiona. Yleiskasitteena
yhteisollisyytta on kaytetty kuvaamaan ihmisten vélista yhteistyota ja eri yhteistydmuotoja. Tyoyh-
teisdssa yhteisollisyys on henkinen tila, siihen ei kukaan voi pakottaa, se on tunnetila, joka pohjau-
tuu yksildiden vapaaehtoisuuteen. Yhteisdllisyys on sita, ettd myonnamme tarvitsevamme tyoyh-
teisdssa toisiamme yhteiseen tavoitteeseen paasemiseksi. Tyoyhteison kaikilla j@senilla on vastuu
yhteiséllisyyden luomisessa, mutta kokonaisuuden rakentamisen vastuu on esimiehilla. Johtami-
sella on suora yhteys tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin, se millaiseksi toimintakulttuuri on
rakentunut, kuvastuu suoraan johtamisesta. Yhteisollisyys rakentaa tydilmapiiria, ja sen kehittami-
nen tapahtuu osana muuta kehittdmistoimintaa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 9, 11, 19-20.)

Yhteisollisyys rakentuu yhteisista arvoista, eli periaatteista joiden mukaan toimitaan ja joista raken-
tuu tydyhteison toiminnan runko. Se edellyttaa yksilita ja heidan tietoisuutta omista reaktiotavois-
taan, tarpeistaan ja tavoitteistaan. Yhteisollisyydessa sallitaan epaonnistumiset, tuetaan riskien ot-
tamisen rohkeutta ja mahdollistetaan erilaisten kokemusten kohtaamista. Yhteisollisyys kuuluu kie-
less4, tavasta puhua asioista, kayttdd ammattislangia ja siita millaista huumoria kdytdmme. TyOyk-
sikdissa kaytettavalla huumorilla saadaan kevennettya tyon kuormaa, mutta silld voidaan myds
loukata herkasti toisia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 17.)

13



Yhteisollisyys on muokkautunut vuosien varrella, taman paivan nuoret eivat enaa samalla tavalla
sitoudu valttamatta tyoyhteisoihin ja organisoihin, vaan ovat uskollisia ammatilleen ja hakevat ela-
myksia. Tama eri ikaryhmien muokkautuminen yhteisollisyyteen on huomioitava tyoyhteisoiden ke-
hityksessa ja johtamisessa. (Paasivaara & Nikkila 2010, 11, 15, 19-20.)

2.5 Dialogisuus ja vuorovaikutustaidot

Sosiaalialalla ja muillakin aloilla nykyaan tyoajasta iso-osa menee erilaisen tiedon seulomiseen,
yleensé vain pieni osa tiedoista on kayttokelvollisia. Tiedonkulku ja viestinta ovat onnistuneen tyo-
yhteison toiminnan perusteita. Viestinta kuvaa sita millainen tydyhteisé on. Jokainen haluaa tulla
kuulluksi ja arvostetuksi, jokainen myos ansaitsee sen. Aitoon vastavuoroiseen viestintaan tulee
kiinnittda huomiota ja sita on kehitettdva jatkuvasti. Viestinta on rakentavan palautteen antamista
ja vastaanottamista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 89, 96.)

Tydyhteison toiminta on toisten kanssa tietojen ja nakemysten kasittelemista, ja kaiken edellytyk-
sena on luottamus tydyhteison jasenten kesken. Kyky kuunnella ja ynmartaa, mita toisella on sa-
nottavaa lisaa luottamusta. Luottamus rakentuu vuorovaikutuksen tuloksena toisiaan vahvistavista
kokemuksista, se on tunne, kasitys, vaikutelma siita kuinka suhtaudumme toisiimme ja asioihin
organisaatiossa. Luottamus tiivistaa yhteistyota ja parantaa vuorovaikutusta. Luottamuksellisessa
ilmapiirissa palautteen antaminen on helpompaa, sen vastaanottaminen on avointa syyllistama-
tonta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 46, 87.)

Dialogisuus on vuoronodottamista, yhdessé ajattelemista, toisen ajatuksien kunnioittamista. Se on
aitoa keskustelua, jossa molemmat osapuolet havaitsevat, myontaa ja tunnustaa toisen olemassa
olevaksi, vaikka olisikin eri mielta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 96.) Parhaimmillaan tyontekija tie-
dostaa oman vuorovaikutuksensa vaikutuksen muihin ja pyrkii luomaan tyoyhteisddn myonteisté ja
kannustavaa ilmapiirid. Kyky antaa ja ottaa vastaan palautetta on osa tydyhteisdn vuorovaikutusta.
(Salminen 2015, 137, 144.)

Jokaisessa tyoyksikdssa on ristiriitoja, suurin osa ristiriidoista lahtee liikkeelle liian vahaisesta tai

huonosta vuorovaikutuksesta. Ristiriidat eivat aina ole haitallisia, on tilanteita jolloin erilaiset naké-

kulmat ovat hyddyllisia. Tarkeaa on ristiriitatilanteiden ratkaisemisen taito. Ratkaisemattomat kon-
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fliktit voivat jaada vuosiksi rasittamaan tyyhteisdn toimintaa. Mikali ristiriitaa ei ole selvitetty var-
haisessa vaiheessa, saa tunteet ja tulkinnat valtansa, ja henkildiden valille tulee muuri jonka yli ei
ole helppoa paasta. Naiden selvittdminen ja juurisyyn loytaminen voi olla ylivoimaista ja yhtena
vaihtoehtona onkin ratkaisukeskeinen ajattelu, jossa paapiirteena on, etta ihmisen on helpompi
aloittaa jotain hyvaa, kuin lopettaa jotain negatiivista. Eli ongelma tiedostetaan, mutta ongelman
poistamisen tarkastelun sijasta huomiota kiinnitetdan siihen, mita halutaan saada aikaan. (Salmi-
nen 2015, 149-152.)

Tyd muuttuu, seka tieto muuttuu koko ajan nopeammin. Ajanhallinta vaatii tyontekijoilta uudenlaista
kykya ottaa huomioon tyon suunnittelun. Tydnkehittaminen nahdaan osana perustyota, ei pelkas-
taan kehittamisasiantuntijoiden tehtavaksi. Jatkuva kehittdminen voi kadottaa perustehtavan teke-
misen ja vaikuttaa nain ollen voimakkaasti tydssajaksamiseen ja nayttaytya tyduupumuksena. Kiire
ja Kiireen tunne imaisevat helposti mukaansa. Menetamme hallinnan tunteen helposti, kun kiire
ottaa meista vallan, hallinnan tunteen menettdminen voi aiheuttaa pitkittyessa riittamattémyyden

tunnetta ja tyduupumista. (Ménkkénen & Roos 2010, 74, 87.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden tydntekijoiden ka-
sityksia tyOyhteisotaito-kasitteesta, seka ehdotuksia tyoyhteisotaitojen kehittdmiseen. Tutkimuksen
tavoitteena oli tuottaa kyselyn avulla esimiesten ja yksikdiden kayttoon tyoyhteisotaitojen 1ahtoti-
lanne, ja taman avulla asettaa yksikoiden tydyhteisotaitojen taman hetkiset kehittdmisen alkuaske-

leet.

Tutkimuksen kohteena oli Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden kolmen isoimman yksikon,
Perhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto, Mantyrinteen perhetukikeskus ja Lastensuojelun perhe-

tyo ja lapsiperheiden kotipalvelun henkilosto, otos noin 150 tyontekijaa.

Tutkimuskysymykset:
1. Miten Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden tyontekijat kokevat taman hetkisen tydyksik-

kdnsa tydyhteisotaitojen tilanteen?

2. Mitka Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden tyontekijoiden nostamat kehitystarpeet noste-

taan yksikoiden kehittdmiskohteiksi?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena eli maarillisena tutkimuksena. Maarallisessa tutkimuksessa
edetaan teoriasta kaytantoon ja sen jalkeen palataan viela kaytannosta teoriaan analyysin, tulosten
jatulkinnan avulla. (Vilkka 2007, 25.) Kvantitatiivisen eli maarallisen tutkimuksen avulla selvitetaan
lukumaariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia. Asioita kuvataan numeeristen suureiden
avulla ja selvitetadn mahdollisesti eri asioiden valisia riippuvuuksia tai tutkittavassa ilmidissa tapah-
tuneita muutoksia. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan yleensa kartoitettua olemassa
oleva tilanne, mutta ei pystyta riittdvasti selvittdmaan asioiden syita. (Heikkila, 2014, viitattu
19.5.2018.)

Aineisto kerattiin Webropol- kyselylla sahkoisesti. Kyselyssa kysymysten muoto on vakiona, eli
kaikilta kyselyyn osallistujilta kysytaan samat asiat, samalla tavalla ja samassa jarjestyksessa. Tut-
kimuksen kyselya varten kartoitettiin ensiksi tyoyhteisotaitoihin liittyvaa kasitteita ja jo olemassa
olevia tutkimuksia, naiden avulla rakentui tieto siita mita halutaan tutkia. Maaritelmien avulla luotiin
kyselylomakkeen sisalto. (Vilkka 2007, 25, 36-37.) Kyselylomake (liite 2.) rakennettiin kahdeksan
(8) eri aiheotsikon alle. Kyselyn osassa kysymyksissa pyydettiin laittamaan asioita tarkeysjarjes-
tykseen, osassa kysyttiin vastaajan nakemystd yksikon tdman hetkisesta tilanteesta vaittamiin,
osassa vastaajan mielipidetta kehittdmiskohteeksi, kaikkiin kysymyksiin oli mahdollisuus jattaa

avoimia kommentteja.

Kvantitatiivinen tutkimus edellyttaa riittavan suurta ja edustavaa otosta, jotta vastauksista olisi |0y-
dettévissa sdanndnmukaisuuksia. (Vilkka, 2007, 25.) Kohderyhméana oli Kuopion kaupungin lapsi-
perhepalveluiden kolme isointa yksikkda, eli Perhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto, Lastensuo-
jelun perhetyd ja lapsiperheiden kotipalvelu, seka Mantyrinteen perhetukikeskus. Tyontekijoissa
naissa yksikoissa on yhteensa noin 150.

Kyselyn (liite 2) linkki jaettiin kohderyhmélle sdhkdpostin kautta. Séhkdpostiin laadittiin saatekirje
(liite 1), tdmén avulla kohderyhma pystyy virittdytymaan tutkimuksen aiheeseen. Saatteeseen kir-
jataan, miksi tietoa kerataan, kuka keraa, miten tietoja kasitellaén, kuka antaa tarvittaessa lisatie-
toja ja miten pitkaan aineistoja sailytetaan. Lisaksi siina kerrotaan mihin mennessa vastaukset tulee

antaa. Vastaajien motivointi tapahtuu saatekirjeessa, siina selviaa, miksi vastaaminen on tarkeaa

17



ja kuinka kauan se kestaa. (Aalto-Kallio, Saikkonen & Koskinen-Ollonqvist, 2009, 71-72, viitattu
4.1.2019.)

Tutkimuskysely oli aktiivisena ensiksi kaksi viikkoa, 25.2-10.3.2019, mutta sita jatkettiin viela nel-
jalla paivalla eli 14.3 saakka, koska alueen talvilomaviikko sattui toiselle kyselyn viikolle. Muistu-
tusviesteja kyselysta laitettiin kaksi kyselyn aikana. Vastauksia lopulliseen maaraaikaan mennessa

tuli 62, eli vastausprosentti oli noin 41%.

Tutkimuksen prosessi (kuvio 2.) eteni aineiston keruun suunnittelemisesta ja tietoperustan laatimi-
sesta aineiston keruuseen sahkoisen kyselyn avulla. Taman jalkeen saatu aineisto analysoitiin ja
alustavat tulokset koottiin erilliseksi esitykseksi. Alustavat tulokset esiteltiin yksikoiden henkilostolle
ja esimiehille yksikoittain ja heidan kanssaan tyostettiin tyoyhteisotaitojen kehittamisen suunnitel-

maa ja tavoitteita.

KUVIO 2. Tutkimuksen vaiheet

4.1 Aineistojen analyysit

Kyselylomakkeen asteikon muotoiluun kannattaa kiinnittda huomiota, sen tulee olla mieluimmin
liian laaja kuin suppea. Analyysivaiheessa on melko helppoa niputtaa yhteen samankaltaiset vas-
taukset, sen sijaan lian suppean asteikon laajentaminen ei jalkikateen onnistu. Avokysymyksia voi
kayttaa lomakkeessa strukturoitujen kysymysten ohella, silla saadaan taydentavaa informaatiota.
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(Aalto-Kallio ym., 2009, 73, viitattu 4.1.2019.) Kyselyssa (liite 2.) kaytettiin padasiassa jarjestysas-
teikkoa, jolla tuotiin esille samanlaisuutta ja erilaisuutta, mutta voitiin tuoda esille myos luokkien
jarjestysta. Kyselyssa pyydettiin arvioimaan asioita 1-5 asteikolla. Taman lisaksi kyselyssa oli vait-

tamia, joista pyydettiin valitsemaan parhaiten kuvaava.

Analysointivaiheessa kyselyn tulokset koottiin taulukoihin, joiden avulla vastauksia on helpompi
kasitelld. Huomiota kiinnitettiin siihen, etta tutkimustuloksia esittelevat kuviot kertovat totuuden,
eika vastauksista haluta antaa vaan tietyn suuntaista kuvaa. Analyysi on tutkijan toimintaa; etsi-
mistd, |0ytamista, erittelya, luokittelua, yhdistelya. Analyysi pyritaan tekemaan mahdollisimman
avoimesti ja neutraalisti, mutta kaytanndssa se sisaltaa aina myos tulkintaa, koska tutkijan aiempi
tietdmys, kokemus, maailmankuva, tiedonkasitys ja arvot vaikuttavat tydskentelyyn. (Hotulainen,
2019, viitattu 6.1.2019.)

Koko aineiston tulosten jalkeen tutkitaan taustamuuttujien vaikutusta tuloksiin, tarkoituksena on
tarkastella, onko tyoyksikdiden vastaajien valilla eroa. Kyselyssa on monivalintakysymyksia ja as-
teikkokysymyksia ja naiden lisaksi kysymysten jalkeen on mahdollista jattaa avoimia kommentteja.
Nama mahdolliset avoimet vastaukset kirjataan ja huomioidaan koontia tehdessa. Avoimien vas-
tauksen analysointi tehdaan sisallonanalyysia hyodyntaen, eli aineistoa tarkastellaan eritellen, yh-
talaisyyksia ja eroja etsien ja tiivistaen. Luoden hajanaisesta aineistosta selkeaa ja yhtenaista in-
formaatiota, jotta tulkinta ja johtopaatosten teko ovat mahdollista. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006, viitattu 6.1.2019.)

Avoimet kysymykset liittyvat strukturoituinin - kysymyksiin, eli niilld tarjotaan vastaajalle
mahdollisuus taydentda, selittdd tai kommentoida vastaustaan. Avoimet kysymykset luokiteltiin
saatujen vastausten perusteella, luokituksia ei maaritelty etukateen. Vastauksista muodostettiin
erilaisia jasennyksia ja ryhmittelyja, jotka kuvasivat alkuperaista kysymysta, johon avoin kysymys
littyi. Luokittelussa kohdejoukko jaetaan luokkiin, joihin sijoitetut tapaukset tai kohteet jakavat jon-
kin saman ominaisuuden tai joiden ominaisuudet muistuttavat toisiaan. (Jyvaskylan yliopisto, vii-
tattu 21.1.2019)
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4.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen eettisyyteen kiinnitettin huomiota jo tutkimusaiheen valintaa tehdessa. Aihetta
valitessa huomioitiin aiheen tarkeys ja ajankohtaisuus. TyOyhteisotaidot ovat asia jotka koskettavat
koko tyoyhteisoa ja parhaimmillaan ne tuovat uutta motivaatiota ja kohdentavat ammattitaitoa ja
osaamista. Pahimmillaan huonot tyoyhteisotaidot sairastuttavat koko tydyhteisod, aiheuttavat

ristiriitatilanteita ja motivaation alenemista. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2004, 26.)

Tutkimuksen aihetta ja sen ajankohtaisuutta pohdittin organisaation esimiesten, seka
tyosuojeluvaltuutetun kanssa. Nain tutkimuksen aihe sai vahvistusta ja méaarittyi tarkemmaksi.
Tutkimukseen haettiin tutkimuslupa, jonka mydnsi Kuopion kaupunkgin perusturvajohtaja.
Tutkimus tehtiin  Kuopion kaupungille, ja vaikka tutkija oli itse tdiss@ organisaatiossa
esimiesasemassa, tulokset kasiteltin neutraalisti ja tyontekijoiden nékemykset aidosti esille
tuoden. Kehittamiskohteita tyoyksikodissa pohtiessa tutkija ei korostanut esimiesasemaa, vaan

enemman tutkijana toimimista.

Kyselyyn kohteeksi valittiin Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden kolme isointa yksikk6a, nain
ollen kysely oli toteutettavissa niin, ettei vastauksista ole eroteltavissa yksildllisia mielipiteita ja
henkilotietoja. Kyselyyn vastaaminen ja tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista.
Kysymyksien asettamisessa huomiota kiinnitettiin, etteivat kysymykset ole loukkaavia, eika ketaan
arvostelevia. Saatekirjeessa tuotiin esille tutkimuksen luottamuksellisuuteen ja eettisyyteen liittyvat
asiat, kuten vastaajan tunnistettavuus. (Aalto-Kallio, Saikkonen & Koskinen-Ollongvist, 2009, 71-
72, viitattu 4.1.2019.)

Luotettavien tulosten saamiseksi on varmistettava, etta tutkimuksen otos on tarpeeksi suuri, seka
edustava. Lisaksi tiedonkeruu, tulosten syotto ja kasittely tehdéén huolellisesti ja virheettomasti.
Tarkeaa on, ettd kokonaisuus tukee toisiaan, eli suunnitelma ja lomakkeen kysymykset tukevat
vastauksen saamista tutkimusongelmaan, ja lopulta asiantunteva aineiston kasittely tuo tulokset
tietouteemme. (Heikkild 2014, viitattu 19.5.2018.)

Tyontekijdissa naissa yksikoissa on yhteensa noin 150, kyselya ei suunnattu erikseen esimiehille,

koska heita on yksikdissa yhteensa vain 5, nain ollen vastauksia ei olisi voinut kasitelld niin, ettei

niista tunnista vastaajaa. Kyselyn ajankohtaa siirrettiin syksylta 2018 alkuvuoteen 2019 tutkijan
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tyon muutoksien myota. Kysely sijoittui talvilomakauteen, ja ei nain ollen tavoittanut kaikkia kohde-
ryhman jasenia, tama vaikutti todennékdisesti vastausmaaraan. Syksylla 2018 tutkija ei pystynyt
muuttuneiden tyotehtavien myota viemaan tutkimusta odotetulla tavalla eteenpain. Kyselylomak-
keen laatimiselle tuli lopulta kuitenkin Kiire, ja sen testaus ja monialainen pohdinta ja suunnittelu

tapahtuivat tiukennetussa aikataulussa.

Tutkimuksen validius varmistettiin suunnittelulla ja harkitulla tiedonkeruulla, ensimmaisena lahto-
kohtana ovat kysymykset, jotka mittaavat oikeita asioita, yksiselitteisesti ja kattavat koko tutkimus-
ongelman. Kysely testattiin testivastaajilla, ndin ollen saatiin varmuus, etta kysely toimii teknisesti
oikein ja kysymykset ovat oikein ymmarrettavissa. Kyselya viilattiin viela naiden jalkeen, mutta silti
kyselyyn jai kysymyksia, joissa vaarinymmartaminen oli mahdollista. Testivaiheessa kyselysta
poistettin mm. neli-kentta kysymykset, koska naiden vastauksien analyysi olisi ollut mahdotonta.
Tutkimuksen kyselyn toteutuksen siirtyessa kevaalle 2019 tutkimuksen loppuunsaattamiseen tuli
painetta, ja aikataulu tiukkeni. Tama nakyy kyselyn kysymysten osittaisessa keskeneraisyydessa,

ja nain ollen vaarinymmartamisen mahdollisuudessa.

Kyselyn tulokset analysoitiin niita vaaristelematta, ja saatua tietoa kunnioittaen. Kirjallisessa tyossa
huomioitiin asianmukaiset tekstiviittaukset ja lainaukset. Raportin ja tutkimuksen vaiheet ja
mahdolliset johtopaatdkset koottiin, niin ettei ne ole harhaanjohtavia, eivatka puutteellisia. (Hirsjarvi
yms. 2004 26-28.) Aineiston analyysivaiheessa huomatut vajavaisuudet kyselyn toteuttamisessa,
ei onneksi asettanut koko aineistoa kayttokelvottomaksi, vaan aineistoa pystyttiin kayttamaan. Ky-
selyyn jai tulkinnanvaraisia kysymyksia ja kasitteita, jotka tuli esiin avoimissa kommenteissa kysy-
myksiin liittyen. (Aalto-Kallio ym., 2009, 73, viitattu 4.1.2019.)

Kyselyyn liittyen rakenteellista palautetta tuli kysymyksen asetteluun, ja vaarinymmartamisen mah-
dollisuuteen. Kyselyn alkupaan kysymyksissa pyydettin asettamaan asiat 1-5 tarkeysjarjestyk-
seen, osa oli vastannut niin, etta oli laittanut kaikkiin kohtiin 5, eli tarked. Kysymyksen asettelusta
tuli palautetta, etta kysymys piti siséllddn useamman vaittaman, joita ei vastaaja pystynyt allekir-

joittamaan. Nama asiat huomioitiin tuloksien koonnin ja analyysin vaiheessa.
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kyselyn vastaukset jakautuivat yksikoittain (taulukko 1.) niin, ettd Perhepalvelut ja lastensuojelun
avohuollon yksikosta tuli 19, Mantyrinteen perhetukikeskuksesta 16 ja Lastensuojelun perhetyd ja
lapsiperheiden kotipalvelun yksikosta 27 vastausta. Vastauksien analysoinnissa aloitettiin siita, etta
saatu aineisto tarkastettiin, ja maariteltiin, pystyikd vastauksia hyodyntamaan laadun ja sisallon
varjossa. Lisaksi tarkistettiin, poikkesivatko yksikoitten vastaukset, kuinka toisistaan, jotta paastiin
ymmarrykseen kannattaako suhteellisen pientd otosta kasitella yksikaittain vai muodostetaanko
isompia vastausryhmia. Mantyrinteen perhetukikeskuksen ja Perhepalvelut ja lastensuojelun avo-
huollon yksikdiden vastaukset oli toisiinsa nahden linjassaan ja néin ollen osa vastauksista yhdis-
tettiin ndiden yksikdiden kohdalla. N&in ollen sain otosryhmiksi A) Perhepalvelut ja lastensuojelun
avohuolto ja Mantyrinteen perhetukikeskus 35 vastausta ja B) Lastensuojelun perhetyd ja lapsiper-
heiden kotipalvelu 27 vastausta. Osa vastaukista kasiteltiin kokonaisotoksena, koska vastaukset
olivat samansuuntaisia.

TAULUKKO 1. Vastausmaéarét yksikéittain

Yksikko n Prosentti
Perhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto 19 30,64%
Lastensuojelun perhetyo ja lapsiperheiden kotipalvelu | 27 43,55%
Mantyrinteen perhetukikeskus 16 25,81%

Kaikista vastaajista (kuvio 3.) 27% oli tydskennellyt Kuopion kaupungilla yli 20 vuotta, alla 1 vuoden
tydsuhteessa olevia oli selkeasti vahiten noin 8%, muuten vastaajien tyohistoria vaihteli yli 1 vuo-
den ja 20 vuoden valill4, vaihtelu oli noin 19-23%. Tydhistorian pituus ei erottunut vastauksista niin
etta niita olisi lopullisessa analyysissa tuloksista erotellut. Tyosuhteenkesto jatettiin analysointi vai-
heessa huomioimatta tuloksia tarkastellessa.
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alle 1 vuotta
1-5 vuotta
5-10 vuotta
10-20 vuotta
yli 20 vuotta

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

KUVIO 3. Ty6suhteen kesto Kuopion kaupungilla

5.1 Strategia suunnannayttajana

Toisena taustakysymyksena kysyttiin kaupungin strategian kasittelya yksikossa seka tietoa strate-
giasta. Vastauksista erottui selkeasti Lastensuojelun perhetyon ja lapsiperheiden kotipalvelu yksi-
kén vastaukset, tdman yksikon vastaajista 92% vastasi, etta yksikossa on kasitelty kaupungin stra-
tegia viimeisen vuoden aikana, heisté 63% koki, ettd oman yksikdn arvot ja tavoitteet ovat linjassa
kaupungin strategian kanssa, ja 33% vastasi, etta yksikkd on laatinut omat arvot ja tavoitteet jotka

taydentavat kaupungin strategiaa.

Lapsiperhepalvelut ja avohuolto, sekd Mantyrinteen perhetukikeskuksen vastauksissa korostui,
kun kysyttiin, onko yksikossa kasitelty kaupungin strategiaa viimeisen vuoden aikana noin 40%
vastauksista oli en 0saa sanoa, lisaksi ndissa molemmissa yksikoiden vastauksista 57% vastasi,
ettei tieda kaupungin strategian sisaltéa. Strategian kasittelyssa on selkeasti ero yksikoittain, ja se
nayttaa olevan esimiehesta kiinni, kuinka kaupungin strategia on omaksuttu yksikdiden arjen tukesi

ja viety henkiloston tietouteen.

5.2 Vastuut, velvoitteet, arvot ja periaatteet

Toiminnan yhteiset arvot ja periaatteet koettiin tarkeimmaksi tyoyhteisotaitojen perustana, tahan
liittyi vahvasti kokemus ja huomion kiinnittdminen yhteisiin pelisaantoihin ja niihin sitoutumiseen.
Vastuut ja velvoitteet kysymyksessa pyydettiin vastaajia valitsemaan kolme (3) tarkeaa asiaa joihin
tyoyksikossa pitaisi kiinnittd@ huomiota (kuvio 4.). Kaikkien yksikoiden osalta kolmen karkeen
nousi, ettd tydyhteiso tarvitsee toimiakseen pelisaannot, jotka ovat kaikkien jasenten tiedossa ja
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niihin sitoudutaan, lisaksi koettiin, etta luottamus vahentaa kontrolloinnin tarvetta ja vaikuttaa tyon
tekemiseen positiivisesti. Lastensuojelun perhetyossa ja lapsiperheiden kotipalvelussa yhdeksi tar-
keimmista huomioitavaksi asiaksi koettiin, etta tyontekijan velvollisuutena on tyonantajaa kohtaan
kunnioittava ja lojaali suhtautuminen, asiallinen kayttaytyminen tydyhteisossa, asiakastilanteissa ja
yhteistyotahojen kanssa. Perhepalveluissa ja lastensuojelun avohuollossa ja Mantyrinteen perhe-
tukikeskuksessa kolmen karjessa oli tyorauha, eli riittava aika suorittaa tehtava rauhassa iiman

keskeytyksia, lisaa tyohyvinvointia.

Sovitut pelisaannét ja niista kiinnipitaminen, rakentaa kaikkien valista luottamusta. Keskindinen
luottamus vahentaa tarvetta kontrolloida ja valvoa toisten toimintaa, kaikilla on tunne, etta jokainen
hoitaa oman toimintansa. Luottamus ja sovituista sdannéista kiinnipitdminen heijastaa siihen
kuinka ajattelemme ja toimimme tydnantajaa kohtaan. Avokonttorissa ja laitosymparistossa toi-
miessa tydssa on enemman keskeytyksia, ja keskittymista vaativien tyotehtavien laatu karsii, jollei
rauhaan suorittaa tehtavat kiinniteta riittdvasti huomiota. Kaikkien yksikdiden vastauksista nousi

kokemus, etta tyosta saadaan riittavasti vastuuta oman ammattitaidon hyodyntamiseen.

Avoimissa kommenteissa korostui yhteiset arvot, periaatteet ja sovitut pelisaannot, seka epaonnis-
tumisen selvittely avoimesti. Lisaksi niissa nousi esille yksildiden roolien tiedostaminen, toisten tu-
keminen oman roolin kautta. Esimiehen rooli ja vastuu valvonnassa ja tasapuolisesta asioihin puut-

tumisessa nahtiin tarkeana.
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Tyosopimus velvoittaa tyontekijaa tiettyihin 0%
vastuisiin, tehtivasti saamaansa palkkaa... 41%
Tyontekijan velvollisuutena on tydnantajaa

kohtaan kunnioittava ja lojaali... s
Tyonantajaa kohtaan tulee olla lojaali
ulkopuolisessa viestinnassa.
Jokaisen vastuuna on jarjestyksesta ja
siisteydesta huolehtiminen, seka...
Tydrauha, riittava aika suorittaa tehtava

rauhassa ilman keskeytyksia, lisaa... x

%aﬂf

Tydyhteiso tarvitsee toimiakseen pelisdannot,
jotka ovat kaikkien jasenten tiedossa ja... 9%
Luottamus vahentda kontrolioinnin tarvetta ja 57%
vaikuttaa myos tyon tekemiseen positiivisesti. &
Tyontekijalla on vastuuna toiminnan ja
tuotteiden kehittaminen ja kehittamiseen.., —tke

| % 1 1
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KUVIO 4. Vastuut ja velvoitteet; huomiota kiinnitettavét asiat (Vérit: punainen=Lastensuojelun per-
hetyd ja lapsiperheiden kotipalvelu, sininen= Méntyrinteen perhetukikeskus ja Perhepalvelut ja las-
tensuojelun avohuolto)

5.3 Yhteisollisyys, yhteistyo ja luottamus

Tutkimuksen kyselyssa nousi esille yhteisollisyys ja avoimissa kommenteissakin nostettiin esille,
ettd “Yhteiséllisyyteen voisi yrittdéd panostaa enemmén ja tehdé toisten vahvuuksia nékyvam-
méksi.” Lastensuojelun perhetyon ja lapsiperheiden kotipalvelun vastauksissa nousi tarkeaksi huo-
miota kiinnitettavaksi asiaksi se, etta tydyhteison kaikilla jasenillé on vastuu yhteiséllisyyden luomi-

sesta, seka jokainen tyOyhteison jasen tuo oman osansa tyoyhteison toimintaan.

Avoimissa vastauksissa korostui yhteisvastuu, yksittaisten henkiloiden vaikutus koko tyoyhteison
tilanteeseen ja tyGilmapiiriin. Yhteisollisyyteen liittyen nousi esille [ahiesimiehen vastuu asioihin
puuttumiseen ja asioihin tasapuolisesti reagointi. Vastauksissa tuotiin esille, jokaisen henkildkoh-
taista vastuuta ja velvollisuutta yhteisdllisyyden luomisessa, yllapitamisessa ja kehittdmisessa.

Yhteisollisyyteen liittyi vahvasti dialogisuus ja vuoropuhelu niin esimiesten, kun tydntekijéiden kes-

ken. Tiedonkulku ja viestintd organisaatiossa nousi vastauksissa tydyhteisétaitoihin vaikuttavana
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tarkeana tekijana. Jokaisessa tyoyksikossa on valilla ristiriitoja, suurin osa ristiridoista lahtee liik-
keelle liian vahaisesta tai huonosta vuorovaikutuksesta, tarkeaa on ristiriitatilanteiden ratkaisemi-
sen taito. (Salminen 2015, 149-151.) Avoimissa vastauksissa tiedonkulku, viestinta ja dialogisuus
korostuivat, niiden merkitysta pidetaan korvaamattomana, mutta samalla niiden yllapitamista ei pi-
deta itsestaan selvana. Lisaksi toimiminen tyonantajan edustajana, positiivisen mielikuvan raken-
tajana tuotiin esille viestinnan yhteydessa. Lahiesimiehen tuki ja asioiden puheeksiottaminen koet-

tiin vastauksissa osin puutteelliseksi, ja 0sa syyksi pelisaannoista lipsumiseen.

Kyselyssa nousi tarkeaksi keskininen luottamus tyontekijoiden valilla. Lastensuojelun perhetydn
ja lapsiperheiden kotipalvelun vastauksissa nousi erilaisuuden ymmartdminen ja hyvaksyminen
tydyksikdssa. Avoimissa vastauksissa luottamukseen ja erilaisuuteen liittyen tuli positiivisena esille
luottamuksen tunne tyoyksikdssa, tunne ettd tyontekijdihin ja heidan ammattitaitoonsa luotetaan.
Selvittamattomat tyoyhteison ristiriidat, seka oman elamén haasteet vaikuttavat tydyhteison toimin-
taan. Esimiehen rooli korostui naissakin vastauksissa, esimiehiltd odotetaan tasapuolista asioihin
puuttumista, sitouttamista ja valvontaa. “Jos tyontekijét eivét ole keskenéén tasa-arvoisessa ase-
massa, el 16ydy usein my6skdén halua ymmaértaé toisia ja luottamus puuttuu, kun ei voi luottaa

saavansa tasa-arvoista kohtelua. Asiat otetaan henkilokohtaisesti, eikd ammatillisesti.”

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen huomioiminen ja jatkuva kehittaminen nousivat kaikkien
yksikoiden vastauksissa. Vastauksissa nousi esille, ettd palautetta saadaan epaonnistumisista ja
muista negatiivisista asioista, mutta positiivista onnistumista ei huomioida. Vastauksissa nousi
esille, etta palautteen antaminen on koko tyoyksikon kehittamisen kohde, ei pelkastaan esimies-
tyontekija valilla. Avoimissa vastauksissa toivottiin tyoyksikoiden konkreettisen palautteen antami-
sen kehittamista, vastauksissa korostui ammattitaidon kehittaminen palautteen avulla. “Palautetta
saa lahiesimiehelta, jos jotain on tehnyt vaérin. Hyvén palautteen lahiesimies kertoo vahéttele-

mélla, joka vie silté pohjan ja arvon.”

5.4 Lahiesimiehen tuki ja johtaminen

Kannustava johtamiskulttuuri koettiin osaamista vahvistavaksi ja asiaksi johon tulee kiinnittda huo-
miota. Lahiesimiehen tuki nousi vastauksissa useammassa kohdassa huomioitavaksi asiaksi ja

tarkedksi tydssa jaksamisen tekijaksi (kuvio 5.). Avoimissa vastauksissa toivottiin lahiesimiehilta
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tasapuolista kohtelua, seka kykya ottaa vaikeitakin asioita puheeksi. Esille nousi negatiivisena esi-
miesten tydpanoksen painottuminen kehittdmiseen enemman, kuin tyontekijdiden tukena olemi-

seen.

Vastauksissa korostui tunne ylimmén johdon etaisyydesta ja osin jopa eristaytymisesta yksikkéjen
toiminnasta. Organisaation johtaminen ja henkildstohallinto koettiin osin etaiseksi ja heidan toimin-
nassa koettiin johtamisen ammattitaidon puutetta. Vastaajat toivoivat rakenteiden kehittamista, esi-
miesten ammattitaitoa ja kouluttautumista johtamiseen, johtamisen puutteet koettiin tydhyvinvointi

alentavana.

Jokaisessa tyoyksikossa on ristiriitoja. Suurin... ng{‘
I yi

Ratkaisemattomat konfliktit voivat jaada...
Ty6 muuttuu koko ajan nopeammin ja nain... @

Tyonkehittaminen nahdaan osana...

Jatkuva kehittaminen voi kadottaa...

Kiire ja kiireen tunne imaisevat meidat... 9%

Tyohyvinvointitaitoihin, organisaatioon ja... W
Saantojen ja sovittujen asioiden... W
- - . . . . T . . P ‘ 4 :
Lahiesimiehen tuki on yksi tarkeimmista... “

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
BRyhmda1l ®Ryhma2 ®Ryhma3
KUVIO 5. Haasteet ja muuttuva tyéelédma; huomioitavia asioita tydyksikossé (Vérit: sininen=Perhe-

palvelut ja lastensuojelun avohuolto, vihred=Méntyrinteen perhetukikeskus, punainen=Lastensuo-
jelun perhetyé ja lapsiperheiden kotipalvelu)

5.5  Ammattitaidon kehittaminen ja osaaminen

Tydnantaja voi tarjota koulutuksia, mutta tyontekija itse omalla asenteella oppii uutta tai on oppi-
matta. Lastensuojelun perhetyon ja lapsiperheiden kotipalvelun vastauksista nousi huomiota kiin-

nitettdvaksi vastuu oppimisesta ja itsensa kehittamisesta on tyontekijalla. Perhepalveluiden ja las-
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tensuojelun avohuollon, seka Mantyrinteen perhetukikeskuksen vastauksissa nousi huomiota kiin-
nitettdvaksi asiaksi osaaminen tuo tyontekijalle hallinnan tunteen, mika tuo tekemiseen jaksamista

ja varmuutta.

Jatkuva kehittdminen koetaan uhkana ja se voi kadottaa perustehtavan tekemisen ja vaikuttaa nain
ollen voimakkaasti tydssajaksamiseen ja nayttaytya tyduupumuksena. Huomiota kKiinnitettavaksi
asiaksi nahdaan tyonkehittaminen osana perustyota, ei pelkastaan kehittamisasiantuntijoiden teh-
tavana (kuvio 5.).

Kaikissa tydyksikdissa nousi vastauksissa se, etta tydyksikoissa osataan kayttaa hyvaksi, sita tieto-
taito-osaamista mita yhteis6ssa on. (Kuvio 6.) Avoimissa vastauksissa tuotiin esille oman osaami-
sen ja vastuun sopiva tasapaino. Mikali tydn vastuut koetaan omaa osaamista vaativimmiksi, muut-

tuu tydnteko raskaammaksi, kaikin puolin kuormittavaksi.

TyoyksikGssa osataan kayttdd hyvaksi sita 26%
52%
- 56%

tieto-taito-osaamista, mitad yhteisdssa on....

Hyvassakaan tyoyksikossa ei kaikki asiat
onnistu ja sielld saadaan tehda virheita. %

Tyoyksikossa olevia ongelmia yritetdan ratkoa 21%
yhdessa, eika odoteta, ettd kaikki ratkaisut...

Tyoyksikossani on erilaisia ristiriitoja, jotka

vaikuttavat perustehtavan toteuttamiseen.

Kehittaminen ja osaamisen hyodyntaminen on
vain tiettyjen henkildiden vastuuna... "6% |

Tyoyhteison toimintaan vaikuttaa paljon
tyontekijoiden oman elaman...
0% 10%  20% 30%  40%  S50%  60%
MRyhmal ®WRyhma2 ®Ryhma3

KUVIO 6. Tybyhteiso: yksikkdé kuvaava véittdma. (Varit: sininen=Perhepalvelut ja lastensuojelun
avohuolto, vihred=Méntyrinteen perhetukikeskus, punainen=Lastensuojelun perhetyd ja lapsiper-
heiden kotipalvelu)



6 KEHITTAMISOSIO JA SEN TULOKSET

Kyselyn tulosten koonnin jalkeen tulokset kaytiin |api tutkimuksen kohdeyksikdiden esimiesten ja
henkiloston kanssa erillisissa kehittdmishetkissa yksikoittain. Kyselyn avulla saatujen tulosten pe-
rusteella yksikaittain laadittiin tyoyhteisotaitoihin liittyvat kehittdmisen kohteet. Kyselyn tulokset
koottiin niin, etta jokainen yksikko pystyy hyddyntdamaan oman yksikkonsa tuloksia yksikon tyoyh-
teisotaitojen kehittamiseksi, seka yhdessa asetetut kehittamisenkohteet luotiin yksikéittain huone-
tauluksi (lite 3-5). Kehittamishetkeen oli varattu kaksi (2) tuntia aikaa, ja alustuksena kaytiin lapi
kyselyn tuloksista koottu Powerpoint-esitys, jonka aikana ja jalkeen kasiteltiin vapaasti keskustellen
yksikkojen kehittdmiskohteet. Tarkoituksena oli heratella yksikoiden esimiehet ja tyontekijat esille
nousseiden asioiden aarelle, naiden asioiden konkreettinen kehittaminen jai tarkoituksen mukai-

sesti yksikoiden vastuulle. Aika nayttaa miten mikakin yksikkd naihin teemoihin tarttuu.

Keskustelussa nousi esille, kuinka organisaation henkilostojohtaminen koetaan liian etaiseksi, ja
mikali henkilostohallinto puuttuu asioihin, niin koetaan, etta kyseessa on enemmankin negatiivista,
kun positiivista. Keskustelussa pohdittiinkin, etta esimiesten ja yksikkojen tueksi tarvittaisiin henki-
lostohallinnon osaaja, joka olisi esim. palvelualueen kaikkien yksikoiden ja esimiesten kaytetta-
vissa, toisi positiivisia asioita yksikkaihin, auttaisi haastavissa tilanteissa yhdessa pohdiskellen, ra-
kentaisi strategiaa osaksi yksikoiden toimintaa. N&in organisaation henkildstéjohtaminen tulisi |a-
hemmaksi jokaista yksikkoa, sita ei tarvitsisi pelata vaan se olisi toiminnan tarkea tarvittaessa hy-

vinkin arkinen tuki.
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6.1 Méntyrinteen perhetukikeskus

Roolien selkeyttaminen
Palautteen antaminen

Arvojen nostaminen strategiasta perustehtavaan

Mantyrinteen perhetukikeskus

Mantyrinteen perhetukikeskuksen kehittamishetkessa oli lasna yksikon esimies, seka yhden osas-
ton vastaava ohjaaja, heidan kanssaan pohdimme kyselyn vastauksia. Perhetukikeskuksen kehit-
tamiskohteeksi nousi kyselyn seké keskustelun pohjalta lahiesimiehen/vastaavan ohjaajan seka
johtajan roolien ja tydnkuvien selkeyttaminen ja nakyvaksi tekeminen ohjaajille pain. Keskustelua
kaytiin toimintayksikon rakenteesta, ja kuinka se koettiin osittain epaselvaksi. Asiaan liittyen poh-
dittiin vastaavien ohjaajien roolien erilaisuutta, erilaisia toimintatapoja, ja myos toimimattomuutta,
ja nain ollen yksikoiden eriarvoisuutta. Tassa yhdeksi ratkaisuksi nousi vastaavien ohjaajien keski-

naisen yhteistyon kehittaminen, rakentavan palautteen ja kokemuksen jakaminen toisille.

Lisaksi palautteen antaminen nousi tarkeaksi asiaksi, siihen liittyen vastaavien ohjaajien keskinais-
ten kohtaamisten lisaaminen ja osaamisen jakaminen heidan kesken. Palautteen antaminen nousi
yksikossa voimia antavaksi, kun yksikossa on ollut monenlaisia muutoksia viime vuosien aikana.
Palautteesta keskusteltaessa pohdittiin myds palautteen antamista ja vastaanottamista yli yksikon
rajojen. Saatu palaute koetaan herkasti syyllistavaksi, ja taas toisaalta jatetddn oma palaute anta-
matta, ettei loukata ketaan. Mietittiin, miten palautteen antaminen saataisiin, luonnolliseksi osaksi
omaa toimintaa ja rakentava palautehan on toimintaan kohdistuvaa ei henkilédn ja persoonaan

itseensa.

Kolmanneksi huomiota kiinnitettavaksi asiaksi nousi kaikkien perustehtavan esilla pitdminen, ja sen
seka kaupungin strategian sdannénmukainen lapikadyminen, ja strategiasta arvojen vieminen yksi-
kon toimintaan. Naiden avulla yksikon toimintaan saisi rakenteellista tukea, esimies saa strategi-

asta tukea muutoksien ja kehittdmisen eteenpain viemiseen.
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6.2 Lapsiperhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto

Yhteisollisyys
Yhtenainen johtamiskulttuuri

Saannolliset kohtaamiset

Lapsiperhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto

Lapsiperhepalvelut ja lastensuojelun avohuollon kehittamishetkessa oli Iasna 7 sosiaalityontekijaa
tai sosiaaliohjaajaa, seka kyselyn tuloksien lapikaymisessa mukana oli yksikon kaksi esimiesta.
Keskustelussa nousi vahvasti yhteisollisyys puheisiin. Yksikko toimii avokonttorissa, joka ei tue
yhteisollista kayttaytymista. Omat tiimit koetaan omaksi yhteisoksi, mutta samalla asetelma saa
aikaiseksi tunteen “kuppikunnista”. Koko yksikon yhteisollisyyden puute nakyy, ettei tiimirajojen yli

tehtava yhteistyo ole automaatio.

Keskustelussa nousi myos pohdintaa mika on avokonttorissa ja isossa yksikossa riittava yhteisol-
lisyys Esille nousi myos keskusteluun yksikon tydhyvinvointitoiminta, johon ei osallistu kaikki vaan
yleensa tietyt samat henkildt. Kehittdmiskohteeksi nousi myos saannallisten kohtaamisten tarkeys
niin yksikon sisaisesti, kuin myos organisaation muiden toimijoiden ja yhteistyokumppaneiden kes-
ken. Etenkin kaivattiin lapsiperhepalveluiden eri yksikoiden keskinaisia kohtaamisia, rakentavan
palautteen ja toiminnan kehittamisen hetkia. Konkreettiseksi kehittamisen keinoksi tiimirajojen yli
tehtavaan yhteistyohon nousi esimerkiksi kesaloma-aikana yhteiset aamukahvihetket, jolloin toissa
olevat eri tiimien jasenet kohtaisivat toisiaan ja nain ollen tulisi ehka myos vuorovaikutusta ja kes-

kinaista yhteistyota kehitettya.

Keskustelua kaytiin myds esimiestyosta ja sen kehittamisesta. Pohdittiin, etta pitaisikd yksikodiden
kahdella esimiehella olla selkeasti erilaiset roolit ja vastuut, esim. toisella olisi asiakasasiat ja toi-
sella henkildstoasiat vastuulla. Talla hetkelld yksikon kahden esimiehen toimintatavat erotavat osin
toisistaan, taméa on aiheuttanut myds sen, etta toiselta kysytaan eri asioita, kun toiselta, jotta saa-

daan mieleinen kannanotto asiaan.
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6.3 Lastensuojelun perhetyo ja lapsiperheiden kotipalvelu

Lahiesimiehen rooli ja yksikon rakenne
Yhteisollisyys (riittava)
Henkilokohtainen vastuu

Lastensuojelun perhetyd ja lapsiperheiden kotipalvelu

Lastensuojelun perhetyon ja lapsiperheiden kotipalvelun yksikon kehittamishetkessa oli paikalla 14
perhetyOntekijaa ja perheohjaajaa. Keskustelua kaytiin siita, ettd yksikon vastauksissa nakyi tasai-
suus, vastauksissa ei ollut paljon hajontaa. Positiiviseksi koettiin, ettd kaupungin strategia on yksi-
kdssa upotettu toimintaan, esille nousi kuitenkin se, ettei kaupunki ole saé@nndnmukaisesti ja te-
hokkaasti kouluttanut henkilostoa tai esimiestasoa strategian sisaistamiseen. Lisaksi todettiin, etta
strategian sisaistdminen ilman tyonantajan antamaa koulutusta jaa lahiesimiesten tulkittavaksi ja

nain ollen siina voi olla isojakin eroja yksikoittain.

Keskustelua kaytiin siita, ettd yksikkd on kasvanut kovaa vauhtia ja henkiloston maara on muuta-
massa vuodessa yli tuplaantunut. Kasvun myo6ta lahiesimiehen rooli on muuttunut ja keskustelua
kaytiinkin miten voi olla lahiesimies ja lasna 46 tyontekijalle. Lahiesimiehen muuttunut rooli ei mah-
dollista samanlaista lasnaoloa, kun silloin kun tyontekijoita oli esim. 16. Keskustelua kaytiin, siita
kuinka lahiesimiehen lasnaolo ja tavoitettavuus on muuttanut muotoaan, taman muuttuneiden ta-
pojen ja muotojen omaksuminen ei kaikille tyontekijoille ole kaynyt yhta helposti. Muutokset ja uu-
den oppiminen vievat eri ajan eri tyontekijoilla, ja on paljon myos kiinni jokaisen omasta asenteesta.

Esille nousi myos pohdintaa, miten yksikon rakennetta ja nain ollen myos esimiestyota pitaisi ke-
hittaa, jotta kasvun myoéta henkilostd saisi heille kuuluvan tarvittavan tuen, mutta myos esimies
saisi omalle tyolleen tukea ja asioiden jakamisen mahdollisuutta. Keskustelua kéytiin myés tiimi-

vastaavien roolista ja vastuusta, suhteessa esimieheen rooliin.

Yksikon kasvettua myds yhteisollisyys on muuttunut. Kaytiin keskustelua siita mika on kuppikun-

taisuuden ja ryhmaytymisen ero, miksi kuppikunnat koetaan negatiiviseksi, mutta samalla toivotaan
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timien ryhmaytymista. Kehittamiskohteista tarkeimmaksi keskustelussa nousi yhteisollisyyden ja
sen taman hetkisen tilan [apikayminen koko yksikon tyontekijoiden kesken. Todettiin, etta on tar-
keaa kayda keskustelua siita mika on riittava nykyinen yhteisollisyyden tila, mita tavoitellaan ja mika
on nykyisten rajojen puitteessa mahdotonta. Yhteisollisyyteen liittyy myos keskustelussa ja kyse-
lyssakin huomiota nousseeksi asiaksi palautteen antaminen ja vastaanottaminen. Yhteisollisyy-
desta ja sen kokemisesta keskusteltaessa nousi my0s puheisiin jokaisen henkilokohtainen vastuu.
Vastuu omasta asenteesta, siita kuinka tyosta puhutaan ja kuinka tyo koetaan, keskustelua kaytiin
siita, ettd on helppo sanoa, ettei kuulu yhteis6on, mutta samalla pitaisi myos kysya olenko itse

tehnyt kaikkeni ja mahdollistanut muulle yhteisolle (pienelle tai isolle) oman osallistumiseni.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen tulokset ovat kiteytettavissa neljaan teemaan. Kaksi ensimmaista liittyvat strategiaan
suunnannayttajana ja esimiestyon vahvana tukena. Ensimmaisena teemana strategiassa asetetut
arvot tulisi nakya kaikessa toiminnassamme, niin asiakastydssa kuin tyoyhteison toiminnassa, eli
strategian juurruttamiseen yksikoiden toimintaan tulisi kiinnittad huomiota ja tdman avulla myos
perustehtdvaa ja rooleja teroittaa. Toisena, myos strategiaan liittyvana teemana, nousi yksikéiden
rakenteen ja henkildston roolien paivittdminen ja selkeyttaminen, tahan littyen myos yhtenaiset
linjaukset johtamisessa. Kolmantena teemana nousi sitoutuminen sovittuihin pelisdantdihin ja jo-
kaisen henkilokohtainen vastuu jokapaivaisessa toiminnassa. Neljantena teemana nousi esille yh-

teisollisyys, johon liittyy keskinainen luottamus, yhteisty0 ja palautteen antamisen kehittaminen.

Tyohyvinvointitaitoihin, organisaatioon ja tydhon omistautuminen tarkoittaa, sita etta henkilokohtai-
set arvot ovat riittavan samankaltaiset kuin tyonantajallamme. Nain arvostamme palvelua, jota tuo-
tamme tyonantajamme nimissa. Ty0 muuttuu, seka tieto muuttuu koko ajan nopeammin. Ajanhal-
linta vaatii tyontekijoilta uudenlaista kykya ottaa huomioon myoés tiedon haltuunoton, eli suunnitte-
lun. Jatkuva kehittdminen voi kadottaa perustehtavan tekemisen ja vaikuttaa néin ollen voimak-

kaasti tydssajaksamiseen ja nayttaytya tydbuupumuksena. (Monkkonen & Roos 2010, 74, 87.)

Sosiaalialalla on kaynnissa voimakas muutoksien aikakausi, Sote- ja maakuntamalli on myllertanyt
tyokenttaamme uudella tavalla. Muutokset edellyttavat tydyhteisailta ja yksildilta jatkuvaa sopeutu-
mista ja uudistumista. Ellei muutos ole hallinnassa se heikentaa tyon laatua ja vaikuttaa haitallisesti
tydyhteisddn, heidan hyvinvointiin ja tydn tuloksellisuuteen. (Paasivaara & Nikkila 2010, 15.) Muu-
toksia tapahtuu monella eri tasolla, on valtakunnallisia, maakunnallisia, organisatorisia ja yksikko-
kohtaisia muutoksia ja kehittamisen kohteita. Tama jatkuva muutoksien ilmapiiri voi aiheuttaa toi-

sille enemman sopeutumisen tuskaa, kuin toisille.

Tydyhteisé tarvitsee toimiakseen pelisaannot, jotka ovat kaikkien jasenten tiedossa ja niihin sitou-
dutaan. Paaosin pelisdannét tulevat laeista ja asetuksista, mutta lisdksi on jokaisessa yksikossa
omat toimintaohjeet, ohjeistukset, maaraykset ja arvot. Johdon, lahiesimiesten ja henkildston vali-
nen luottamus vahentaa kontrolloinnin tarvetta ja vaikuttaa myds tyon tekemiseen positiivisesti.
Pelisaantoja on hyva kayda saanndllisesti lapi, nain ollen myds vastuu niiden noudattamisesta ja-
kautuu koko henkildstdlle. (Paasivaara & Nikkila 2010, 82-83.)
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71 Strategia suunnannayttajana ja johtamisen tukena

Organisaation strategia on tarkoitettu suunnanantajaksi ja tydn raamittajaksi. Organisaatio kuvaa
strategiassaan paamaaransa, jota organisaation eri yksikot toteuttavat toiminnoillaan, nain raken-
tuu yksikoiden perustehtavat. Lahiesimiesten pitaisi olla riittavasti selvilla organisaation strategi-
assa asetetuista tavoitteista, visioista, ja arvoista, jotta voivat nama juurruttaa myos oman yksikon
toiminnan lahtokohdiksi. (Luukkala 2011, 34-35.)

Kuopion kaupungin toimintaa ohjaava arvo on muokattu lauseeseen; Kuopiolainen toimintatapa
on "lupa tehda toisin”. Toimimme avoimesti, innostavasti, yhdessa ja asukasta varten. Lupa
tehda toisin merkitsee luovuutta ja rohkeutta tehda asioita uudella tavalla ja arvioida kriittisesti myos
vakiintuneita toimintatapoja. (Kuopio 2018, viitattu 1.5.2018.) Kehittamistehtavassa nousi esille ky-
selyn ja keskustelun pohjalta, ettd organisaatiossa ei strategiaa ole sddnnénmukaisesti juurrutettu
yksikdiden toiminnan raameiksi. Strategian kasittely koetaan olevan selkeasti yksittaisen esimie-
hen vastuulla, ja hanta ei siihen ole valttamatta perehdytetty asianmukaisesti, ja varmistamalla etta

strategia ymmarretaan kaikilla tahoilla saman suuntaisesti.

Tutkimuksessa nousi esille perustehtavan saannonmukainen avaaminen, seka yksikon eri toimijoi-
den roolien selkeyttaminen. Tutkimuksen tuloksissa korostui esimiesten roolin selkeyttaminen, la-
hiesimies koettiin, etaiseksi kun yksikko on laajentunut voimakkaasti viime vuosina, tai esimiesten
toiminta koettiin epatasa-arvoiseksi, kun esimiehet eivat ennata kohtaamaan toisiaan. Tuloksien
perusteella voidaankin todeta, etta tarvetta olisi yksikkojen rakenteiden kehittdmisessa, vastaa-
maan paremmin tdman paivan tarvetta. Monitahoinen kehittdminen ja hankkeissa mukana olemi-
nen on selkeasti taman paivan esimiesten ydintehtavia, mutta valitettavasti tama kaikki aika on
poissa myds henkildston kohtaamisista, palautteen vaihtamiselta ja kenttatyon kuulumisten kuule-

misista.

Johtamisella on suora yhteys tydyhteison ihmissuhteisiin ja ilmapiiriin, se millaiseksi toimintakult-
tuuri on rakentunut, kuvastuu suoraan johtamisesta. Kannustava johtamiskulttuuri koettiin osaa-
mista vahvistavaksi ja asiaksi johon tulee kiinnittdd huomiota. Ty6rauha, riittdva aika suorittaa teh-
tava rauhassa iiman keskeytyksia, lisaa tyohyvinvointia. Tyotyytyvaisyyden kuuleminen valitto-
mana ja rakentavana palautteena on myos tarkeaa, nain koemme tydmme ja toimintamme merki-
tykselliseksi. (Luukkala 2011, 32.) Tyontekijat ovat hyvin itseohjautuvia ja ammattitaitoisia, mutta
he kaipaavat tukea, ohjausta ja myos johtamista haastavien tilanteiden eteen tullessa. Yksikoiden
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rakennetta pohtiessa olisi tarkeaa miettia, etta tyontekijoille mahdollistuu esimiesten tuki ja tarvit-
taessa ohjaus ja rajaaminen, taman toteutus voi olla mm. vastaavien ohjaajien ja tiimivastaavien

roolien selkeyttaminen, isoihin yksikoihin [ahiesimiesten mahdollinen lisaaminen.

7.2 Sitoutuminen ja velvollisuudet

Yhteistyotaidoissa on kyse itsensa johtamisesta, kohti yhteisia paamaaria ja tavoitteita, yhteisia
arvoja hyodyntaen. Tydsopimus velvoittaa tyontekijaa tiettyihin vastuisiin, tehtavasta saamaansa
palkkaa vastaan. Tydsopimuksen perusteella voidaan kuvata tyontekijan vastuiksi: ammattimainen
kayttaytyminen ja suhtautuminen tyotehtavissa, tydyhteisdissa ja tydssa. (Salminen 2015, 46 - 47.)
Toiminnan yhteiset arvot ja periaatteet koettiin tarkeimmaksi tydyhteisétaitojen perustana, tahan
liittyi vahvasti myos kokemus ja huomion kiinnittaminen yhteisiin pelisaantoihin ja niihin sitoutumi-
seen. Tutkimuksessa korostui yhteisten pelisdantojen saannallinen pohtiminen yksikoissa, niihin

sitoutuminen ja my6s niista vastuun kantaminen.

Tyoyksikdssa ei vastuuta aina uskalleta ottaa, kun koetaan etta tydyhteiso ei sita hyvaksy tai aja-
tellaan, etta joutuu muiden silmatikuksi. Esimies joutuu myds pohtimaan, huomiocimaan ja arvioi-
maan, ettei annettu vastuu myoskaan kuormita yksittaista tyontekijaa liikaa ja heikenna nain tyo-
hyvinvointia. Tydyhteisot ovat hyvin moninaisia, ikajakauma ja tyokokemuksen maara vaihtelevat
paljon, tdama tuo oman haasteen, niin negatiivisen kuin positiivisen, myos tyoyksikkojen yhteison-

toimimiseen.

Innostuneisuudella, motivaatiolla, yksilollisella suorituskyvylla, seka viestinnan, koordinaation ja
kontrollin maaralla on selked yhteys tyoyksikon tuloksellisuuteen. Luottamus tyoyhteisdssa paran-
taa sujuvuutta, tehokkuutta seka lisaa tydhyvinvointia. (Paasivaara & Nikkila 2010, 46, 87.) Yhteis-
tyd on sosiaalialalla aivan avainsanoja, sosiaalialan tyota ei voi tehda ilman yhteistyota asiakkaisiin
ja yhteistydkumppaneihin, mutta kuinka kaytanndssa yhteisty6 organisaation sisélla toimii, tai edes
omassa yksikdssamme. Osaako johto hyddyntaa tyontekijoillé olevaa osaamista ja tietoa ja uskal-

taako tyontekijat tuoda johdolle ideoita esille?
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7.3 Yhteiso6llisyys ja luottamus

Tutkimuksen kyselyssa nousi useammassa kohdassa esille yhteisollisyys ja avoimissa kommen-
teissakin nostettiin esille, etta “Yhteisollisyyteen voisi yrittdéd panostaa enemmén ja toisten vah-
vuuksia nékyvdmmaéksi.” Yleiskasitteena yhteisollisyytta on kaytetty kuvaamaan ihmisten valista
yhteistyota ja eri yhteistyomuotoja. Yhteisollisyys on sitd, etta myonnamme tarvitsevamme tyoyh-
teisossa toisiamme yhteiseen tavoitteeseen paasemiseksi. Tyoyhteison kaikilla jasenilla on vastuu
yhteisollisyyden luomisessa, mutta kokonaisuuden rakentamisen vastuu on esimiehilla. Yhteisolli-
syys rakentuu yhteisista arvoista, eli periaatteista joiden mukaan toimitaan ja joista rakentuu tyo-
yhteison toiminnan runko. Se edellyttaa yksildita ja heidan tietoisuutta omista reaktiotavoistaan,
tarpeistaan ja tavoitteistaan. Yhteisollisyydessa sallitaan epaonnistumiset, tuetaan riskien ottami-
sen rohkeutta ja mahdollistetaan erilaisten kokemusten kohtaamista. (Paasivaara & Nikkila 2010,
17.)

Tutkimuksessa nousi niin kyselyssa kuin myos keskusteluissa vahvasti pohdittavaksi asiaksi mika
on riittava yhteisollisyys. Miksi "kuppikunnat” koetaan huonoksi, mutta samalla puhutaan tiimiyty-
misesta ja ryhmaytymisestd, onko nailla todellisuudessa eroa? Tama yhteiséllisyyden pohdinta ja
sen kehittaminen vastaamaan yksikoiden taman hetkista tilannetta on ehdottomasti yksi tarkeista
jatkokehittamisen kohteista. Yhteisollisyys voidaan kokea parhaimmillaan voimauttavaksi ja moti-
vaatiota nostavaksi elementiksi, mutta pahimmillaan sen taso ja tila heikentavat, niin tydhyvinvoin-

tia, tydssajaksamista kuin myds tydntehoa.

Tiedonkulku ja viestinta ovat onnistuneen tydyhteison toiminnan perusteita. Viestinta kuvaa sita
millainen tyoyhteiso on. Tydyhteison toiminta on toisten kanssa tietojen ja nakemysten kasittele-
mista, ja kaiken edellytyksena on luottamus tyoyhteison jasenten kesken. Kyky kuunnella ja ym-
martaa, mita toisella on sanottavaa lisaa luottamusta. Luottamus rakentuu vuorovaikutuksen tulok-
sena toisiaan vahvistavista kokemuksista, se on tunne, kasitys, vaikutelma siitd kuinka suhtau-
dumme toisiimme ja asioihin organisaatiossa. Luottamus tiivistaa yhteistyota ja parantaa vuorovai-
kutusta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 46, 87.)

Luottamus rakentuu vuorovaikutuksen tuloksena toisiaan vahvistavista kokemuksista, se on tunne,
kasitys, vaikutelma siitd kuinka suhtaudumme toisiimme ja asioihin organisaatiossa. Luottamus tii-
vistaa yhteistyota ja parantaa vuorovaikutusta. Luottamuksellisessa ilmapiirissé palautteen anta-

minen on helpompaa, sen vastaanottaminen on avointa syyllistaméatonta. (Paasivaara & Nikkila
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2010, 46, 87.) Palautteen antaminen ja sen vastaanottaminen on olleet pitkdan tydyhteisojen pu-
heissa, mutta silti se nousee vuodesta toiseen asiaksi johon pitaisi kiinnittaa huomiota, ja jota pitaisi
kehittaa. Keskusteluissa nousi pohdintaan, etta huomaammeko me kaikki positiiviset palautteet
ympariltdamme, vai olemmeko me virittaytyneet ottamaan vastaan ja kuulemaan vaan negatiiviset

palautteet.

Palautteen antamisessa nousi esille my6s toisten kohtaamisen tarkeys, niin oman yksikon sisalla
kuin myos yksikoiden valilla. Yksikoiden valiset kohtaamiset on viime vuosien aikana tyonimussa
ja kiireessa vahentyneet, ja tdma on aiheuttanut jopa yksikdiden valille kuiluja. Herkasti kun emme
tunne toisiamme, niin emme luota toisiimme ja nain ollen toisillemme annettu palaute koetaan syyt-
tamiseksi, emmeka osaa ottaa sita rakentavalla tavalla vastaan. Tahan nousi yksikéiden kehitta-
miskeskusteluissa hyvia ajatuksia siita, kuinka yhteistyota rakentavia kohtaamisia voisi jatkossa
kehittdd, mm. yhteisia aamukahvihetkia, saanndllisia yhteistyotapaamisia yksikoiden valille, seké

luontevia hetkia onnistumisten jakamiseen.
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8 POHDINTA

8.1 Tutkimusprosessin pohdinta

Tutkimukseni tavoitteena oli tuottaa kyselyn avulla esimiesten ja yksikoiden kayttdon tyoyhteisotai-
tojen lahtotilanne, ja taman avulla asettaa yksikdiden tyoyhteisotaitojen taman hetkiset kehittami-
sen alkuaskeleet. Kohderyhmana oli Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden kolme isointa yk-
sikk6a, eli Perhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto, Lastensuojelun perhety6 ja lapsiperheiden
kotipalvelu, seka Mantyrinteen perhetukikeskus. Tyontekijoita naissa yksikoissa on yhteensa noin
150, kyselya ei suunnattu erikseen esimiehille, koska heita on yksikbissa yhteensa vain 5, nain
ollen vastauksia ei olisi voinut kasitelld niin, ettei niista tunnista vastaajaa. Lisaksi tutkija itse oli
yhden yksikon esimies, joten tama olisi vahentanyt vielakin vastaajien maaraa. Kohderyhmaa poh-
tiessa tilaajatahon kanssa kavimme keskustelua siita pitaisiko kohde olla joku muu palveluala, kun
se jossa tutkija itse toimii. Keskustelussa oli etenkin, se miten yksikot ottavat tutkimuksen vastaan,
kun tutkija on yhden yksikon esimies. Lopulta paadyimme kuitenkin siihen, ettei talla pitaisi olla

vaikutusta tutkimuksen suorittamiseen ja tuloksiin.

Tutkimuksen kysely toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisen tutkimuksena, talla saatiin kartoitet-
tua olemassa oleva tilanne, mutta silla ei pyrittykaan selvittamaan asioiden syita. Aineisto kerattiin
Webropol- kyselylla sahkaisesti. Webropol-kysely oli tutkijalla uusi tuttavuus, mutta ohjelma oli si-
nansa helppo kayttaa. Kyselyn ulkoasu onnistuikin hyvin, ja esimerkiksi kyselyssa olevat valiotsikot
sai positiivista palautetta, ne auttoivat virittdytymaan aiheeseen. Kyselyn kysymysten laadinta oli
tydlad@mpaa, jotta kysymyksista saisi selkeitd ja helposti ymmarrettavia, mutta samalla myos, etta

ne toisivat tutkimukseen tarvittavaa tietoa.

Tutkimuskysely oli aktiivisena ensiksi kaksi viikkkoa, mutta sita jatkettiin viela neljalla paivalla, koska
alueen talvilomaviikko sattui toiselle kyselyn viikolle. Muistutusviesteja kyselysta laitettiin kaksi ky-
selyn aikana. Vastauksia lopulliseen maaraaikaan mennessa tuli 62, eli vastausprosentti oli noin
41%. Kyselyn vastauksien maaraan vaikutti osin talvilomakausi. Osin vastausmaaraa heikensi

my0s ehka se, etta muita kyselyja tuli samanaikaisesti useita, ja osa hukkuu sahkopostiin, seka
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kyselyihin vastaaminen koetaan irralliseksi omasta tyosta, joten jatetaan herkasti vastaamatta. Li-
saksi vastausprosenttiin vaikutti yksikoiden sisaiset sen hetkiset ristiriitatilanteet, joita ei voinut en-

nakoida kyselya suunniteltaessa.

Kyselyyn liittyen rakenteellista palautetta tuli kysymyksen asetteluun, ja vaarinymmartamisen mah-
dollisuuteen. Kyselyn alkupaan kysymyksissa pyydettin asettamaan asiat 1-5 tarkeysjarjestyk-
seen, osa oli vastannut niin etta oli laittanut kaikkiin kohtiin 5, eli tarkea. Kysymyksen asettelusta
tuli myos palaute, etta kysymys piti sisallaan useamman vaittdman, joita ei vastaaja pystynyt alle-
kirjoittamaan. Kyselyn toteuttamisessa tuli lopulta kiire, ja aikataulua jouduin muuttamaan usein
tydtehtavien vuoksi, ensisijaisesti tutkimukseni oli suunniteltu syksylle 2018, mutta tyossa tapahtu-

neiden muutoksen my6ta en pystynyt tutkimusta viemaan eteenpain syksylla.

Yksikoiden kehittamishetket olivat niukasta osallistujamaéarasta huolimatta antoisia ja pienellakin
porukalla syntyi hyvaa avointa keskustelua. Yksikéilta tullut palaute kyselyn tuloksista oli positii-
vista, ja osallistujat toivat esille, etta vastauksista on tunnistettavissa oma yksikko ja omien yksikdi-
den kehittamiskohdat pystyttiin allekirjoittamaan taysin. Keskustelussa oli pinnalla sitoutuminen, eli
miksi kaikki eivat koe tydhyvinvoinnin kehittamista tarkeaksi ja jokaisen rooliin kuuluvana ja miksi
sovittuihin kaytantoihin ei sitouduta. Toinen paljon keskustelua nostanut aihe oli yhteisdllisyys, se
mika on riittdvaa yhteisollisyytta ja mita pitaisi tavoitella. Kaikki tutkimukseen osallistuvat yksikot
ovat melko isoja 1-2 esimiehen yksikaita, joissa on lahivuosien aikana ollut rakenteellisia muutok-
sia, ja yhteisollisyyteen ja sen kehittdmiseen ei ole ollut aikaa pysahtya. Osassa yksikossa muis-
teltiin viela "vanhoja hyvia aikoja”, jolloin henkildsta oli yli puolet vahemman ja kaikki toimi yhdessa,
osassa muisteltiin aikoja, jolloin oli omat tydhuoneet, ja rauha tehda tyota, ja tuolloin jaksoi yhtei-

sollisyyteenkin panostaa.

Kyselyn tulosten ja kehittamishetken myota tarkoituksena oli nostaa tydyhteisotaidot yksikdissa
puheiksi ja huomiota kiinnitettaviksi, ndiden asioiden konkreettinen kehittdminen jai tarkoituksen
mukaisesti yksikoiden vastuulle. Aika nayttaa miten mikakin yksikkd néihin esille nostettuihin tee-
moihin tarttuu. Konkreettisiakin keinoja nousi keskusteluun, esim. yhteiset kahvihetket, onnistumis-
ten ja hyvien kaytantdjen jakaminen, yhteisollisyyden kehittamispaivan teemaksi nostaminen, toi-

vottavasti naité keinoja nékyy tulevaisuudessa yksikkdjen toiminnassa.

40



Lastensuojelun perhetyon ja lapsiperheiden kotipalvelun yksikon esimiehena toimii tutkia itse. Tu-
loksien kasittelyssa tutkimuksen tekija on selkeasti tutkija, ei yksikon esimies, tama huomioitiin ai-
neiston analysoinnin jalkeisen kehittamistyoskentelyssa asiasta avoimesti keskustellen. Tama tut-
kijan kaksoisrooli ei vaikuttanut kehittamistehtavaan vaan keskustelu yksikossa pysyi avoimena ja
suorana. Yksikon keskustelussa tuotiin suoraan esille esimiestyohonkin littyvaa palautetta ja na-

kokulmia.

Kokonaisuudessaan prosessin erivaiheisiin ja etenemiseen voi olla tyytyvainen, etenkin kun tdman
kaiken toteutti taysin oman tyon ohessa, niin ettei se ole kuitenkaan oman perheen arjestakaan
pois. Tutkijan tyd on viimeiset vuodet ollut erittain paljon erilaisten ja erikokoisten muutosten johta-
mista, ja vakisinkin valilla valtaa ajatus omasta riittdmattomyydesta toimia lahiesimiehen tarkeim-
méassa roolissa, eli tyontekijoiden tukena. Opinndytetydn mielessa pitdminen on toisaalta myds toi-
minut hyvana muistutuksena kaikkien muutosten ohella pysahtya myaés tydyhteisétaitojen ja siinen

littyvien asioiden ymparille.

8.2 Aiheen ja tulosten pohdinta

Sosiaali- ja terveysalalla tydskennelladn suoraan ihmisten kanssa niin asiakkaiden kuin yhteistyo-
tahojen parissa, kaikessa kanssakaymisessa tyoyhteisotaidot ovat keskiossa ja niiden tiedostami-
seen, seka kehittamisen keinoihin olisi hyva Kiinnittaa huomiota tarkemmin. Useilta muilta aloilta
vastaavia tutkimuksia tuli vastaan, mutta sosiaalialalta juurikaan ei. Sosiaalialan erityisyys (ihmis-
ten kanssa tydskentely heidan tuen tarpeen tai kriisin aikana) tuo oman lisan myds tydyhteisotai-
toihin, ja siksi tdmé aihe nousikin tutkimukseni kohteeksi. Olen huomannut, ettd muuttuvassa tyo-
kentassa tyoyhteisotaidot ovat yksi tarkeimmista elementeista, joihin huomiota kiinnittamalla saa-
taisiin muutokset ja kaikenlaiset tyoyhteison myllerrykset paremmin hallintaan. Huomiota kiinnitet-
taan esimiestaitoihin ja johtamiseen, jotka ovatkin avainasioita tydyhteison toiminnassa, mutta mie-
lestani aivan lian vahan puhutaan kaikille kuuluvista tydyhteisotaidoista, jokaisen henkilokohtai-

sesta vastuusta ja sitoutumisesta.

Sosiaalialalla on niin henkildsto kuin taloudellisia resursseja tiukennettu vuosien aikana, eika tdhan
linjaukseen nay tulevaisuudessa muutosta. Ty6ta on tehostettava, tuloksellisuutta lisattava ja asi-
akkaiden avuntarpeita tyydytettava oikea-aikaisesti ja riittavalla laajuudella. Taté pohtiessani olen

tormannyt usein samaan kysymykseen, voimmeko revetd enaa enempaan ja seuraavaksi olenkin
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miettinyt, etta miten voisimme. Mielestani yksi avainasemassa oleva kysymys on se, etta hyodyn-
nammeko me riittavasti tyoyhteisoissa olevaa tietoa, taitoa, osaamista ja ennen kaikkea siella ole-
via resursseja. Vastauksen uskoisin l0ytavani juuri tyoyhteisotaidoista ja niiden aaneen puhumi-

sesta ja tietoisesta kehittamisesta.

Kuopion kaupungin uudessa strategiassa, jota vuoden 2018 aikana toteutamme, arvot on koottu
lauseeksi; Kuopiolainen toimintatapa on "lupa tehdé toisin”. Toimimme avoimesti, innosta-
vasti, yhdessaé ja asukasta varten. (Kuopio 2018, viitattu 1.5.2018.) Ndma yhdesséa tekeminen ja
avoimuus ovat mielestani tarkeimpia tyoyhteisotaidon elementteja ja nain ollen tukee tutkimukseni

aiheen ajankohtaisuutta.

Tutkimuksen tulokset ovat kiteytettavissa neljaan teemaan. Ensimmaisena strategiassa asetetut
arvot tulisi nakya kaikessa toiminnassamme, niin asiakastyossa kuin tyoyhteison toiminnassa, eli
strategian juurruttamiseen yksikoiden toimintaan tulisi kiinnittdd huomiota ja tdman avulla myds
perustehtdvaa ja rooleja teroittaa. Perustehtavan esille nostaminen, arvojen yhdenmukaisuus nayt-
taa olevan vuodesta toiseen monien yksikdiden puheenaiheena, ja kehittdmiskohteena. Kuinka
saataisiin kaiken arjen kiireen keskella aikaa ja paikkoja pysahtya naiden keskeisten asioiden aa-

relle, vastaus oytyy johtamisesta ja siita etta yksikon toimintaa ei pideta automaationa.

Toisena myos strategiaan liittyvana teemana nousi yksikoiden ja eri asemassa olevien tyontekijoi-
den roolien paivittdminen ja selkeyttdminen, seka yhtendiset linjaukset johtamisessa. Ylimman joh-
don laatimista strategioista ei ole paljon apua, elleivat esimiehet tee tydtdan kunnolla, silla 1&-
hiesimiestyd on se voima, joka lopulta ratkaisee, toimintaanko organisaatiossa strategioiden mu-
kaisesti vai ei. (Salminen 2011, 28.) Strategian ytimen juurruttaminen ja jopa opettaminen pitaisi
olla koko organisaation asia, sita ei voi taysin mielestani laittaa lahiesimiesten itseopiskelun varaan,
vaan se pitaisi tulla yhtendisend opastuksena, sisaistdmisena ylempaa. Yksikot ja lahiesimiehet
tarvitsevat tukea pohtiessaan yksikéitten toiminnan kehittamiskohteita, yhteisella pohdinnalla tule-

vat muutokset kulkevat strategian mukaisesti asetettuihin pagmaariin.

Kolmantena teemana nousi sitoutuminen sovittuihin pelisaantoihin ja jokaisen henkilokohtainen
vastuu. Neljantena teemana nousi esille yhteisollisyys, johon liittyy keskindinen luottamus ja pa-
lautteen antamisen kehittaminen. Nama kaksi viimeista tulosta on mielestani ne joita pitaisi muis-
sakin yksikoissa pohtia aktiivisesti koko tyOyhteison kanssa. Yhteisvastuun ottaminen, sovittujen
saantojen noudattaminen, jokaisen tydhonsa keskittyminen ja ennen kaikkea keskindinen luotta-

mus ovat niité asioita joilla luodaan vahvaa perustaa yksikdiden toiminnalle.
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Tyoyhteisotaidot ja niiden kehittaminen olisi tarkeaa nostaa organisaatiossa laajemminkin keskus-
teluun, ja antaa my0s tydyksikoille aikaa naiden teemojen aarelle pysahtymiseen. Jotta koko orga-
nisaatio, tai ainakin iso-osa toimisi samojen linjojen ja raamien mukaisesti, pitaa strategia tuoda
lahemmaksi kenttatyota tekevia. Sen avulla saadaan rakennettua yhtendinen perusta yksikdiden
toiminnalle, arvoille ja ydintehtavalle, esimiehet saavat evaita perustella kehittamisen kohteita ja

johto tietaa, etta organisaatio on jokaisen palasensa summa.

Pelkkaan ammattitaidon kehittamiseen ja tuloksellisuuteen huomion kiinnittamisella, uuvumme ja
uuvutamme toiset. Tulokselliseen toimintaan tarvitaan tukea ja kannustusta, toistemme valista luot-
tamusta ja toisten tyon arvostusta, seka ennen kaikkea riittavaa yhteisollista tunnetta ja toimintaa.
Sosiaalialalla toimitaan haastavissa tilanteissa, haastavienkin asiakkaiden kanssa. Siella tarvitaan
toimivaa yhteistyota ja reflektiivisuutta omaan toimintaan, seka sitoutumista sovittuihin saantdihin
ja jokaisen vastuunkantoa. Lisaksi pitaisi organisaatiomuutoksia tehdessa kiinnittaa huomiota
myos yksikOiden esimiesrakenteeseen, jotta yksikon kasvaessakin henkildstolle on tarjolla riittava

tuki, mutta myos esimiehet saavat riittavan tuen paivittaiselle toiminalle ja omalle jaksamiselleen.

Ty0elama ja tyontekijoiden asenteet ja ajatukset tyota kohtaan ovat vuosien aikana muuttuneet,
enaa ei sitouduta organisaatioon samalla tavalla kuin aiemmin, enaa ei haetakaan "loppueldman
virkaa”. Tyopaikkaa vaihdetaan helpommin, myds uraan halutaan joskus taukoja, silla etenkin nuo-
ret arvostavat vapautta, vaihtelua ja vapaa-aikaa. Nama kaikki muutokset aiheuttavat myds uuden-
laisia vaatimuksia johtajuudelle ja etenkin esimiesten asenteille ja ajattelulle. Kaikki tyontekijat
ikdan katsomatta pitavat parhaimpina tydmotivaation lahteind kannustavaa ja innostavaa johta-
juutta, selvaa strategiaa ja tyon joustavuutta. (Jarvensivu, Nikkanen & Syrja 2014.) Jotta tama
muuttuva tydelama saadaan toimimaan, tarvitaan jokaisen vastuunottoa ja vastuunkantoa, sitoutu-
mista sovittuihin saantoihin, naiden asioiden ollessa kunnossa jaksaa tyoyhteisdé paremmin myos

sisdiset henkilostd muutokset.

YksikGiden kehittdmishetkissa kaytiin keskustelua siita, kuinka organisaation henkiléstjohtaminen
koetaan liian etaiseksi, ja mikali henkildstohallinto puuttuu asioihin, niin koetaan, etté kyseessa on
enemmankin negatiivista, kun positiivista. Keskustelussa pohdittiinkin, etta esimiesten ja yksikko-
jen tueksi tarvittaisiin henkildstohallinnon osaaja, joka olisi esim. palvelualueen kaikkien yksikoiden
ja esimiesten kaytettavissa, toisi positiivisia asioita yksikkoihin, auttaisi haastavissa tilanteissa yh-
dessa pohdiskellen, rakentaisi strategiaa yhdessé esimiesten kanssa osaksi yksikéiden toimintaa.
Nain organisaation henkildstdjohtaminen tulisi lahemmaksi jokaista yksikkda, sita ei tarvitsisi pelata

vaan se olisi toiminnan tarkea tarvittaessa hyvinkin arkinen tuki.
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Esimiesten asenne omaan tyohon, heijastuu heidan tyontekijoihin, mikali esimiehet pitavat tyos-
taan ja kokevat sen miellyttavana ja jopa hauskana, ovat henkiloston silmissa parempia johtajia.
Tulevaisuus nayttaytyy onnellisille johtajille positiivisena haasteena ja mahdollisuutena, heidan
odotuksensa tyontekijoitd kohtaan ovat my6s positiivissavytteisia. Samalla he uskaltavat luottaa
tyontekijoihinsa enemman ja he puhuvat asioista myonteiseen savyyn ja he mielellaan auttavat

alaisiaankin ndkemaan tulevaisuuden kirkkaammassa valossa. (Lehto 2017, 3, viitattu 14.5.2019.)

Organisaatioiden johdon nakokulmasta painotetaan hyviin tuloksiin paasemista, mutta samaan ai-
kaan ihmetellaan ihmisten pahoinvointia, uupumusta ja vasymysta. Tyon vaatimusten maaréllinen
kasvu, organisaatioiden kovat tehokkuustavoitteet, henkiloston vahentaminen tai resurssien supis-
taminen haastavat tyohyvinvoinnin. Tama kehitys ja siita aiheutuva ristiriita on tullut nakyviin
useissa tutkimuksissa ja raporteissa ja tata on nostettu myos aktiivisesti keskusteluun, mutta silti

useat organisaatiot kipuilevat tdman asian kanssa paivittain. (Makela & Uotila 2014, 211.)

Julkiset, kunnalliset organisaatiot, etenkin sosiaali-ja terveysalan, ovat olleet isojen leikkausten
kohteena vuosien varrella, ja resurssit ovat niukentuneet. Resurssien niukkuus, toiminnan tehos-
taminen ja saastovaatimukset heijastuvat tyontekijoiden jaksamiseen. Haasteessa voidaan onnis-
tua vain, jos tyontekijoiden ja tydyhteisojen hyvinvointia johdetaan eli tyontekijoiden hyvinvoinnista
pidetdan huolta. (Lehto & Viitala 2016, 126.) Monille esimiehille on kasaantunut esimiestehtavia
yhdistaessa useiden roolien tehtavia ja vastuita, jotta néista kasvaneista tehtavista esimies selviaa,
on hanen aikansa poissa hanen lahitydntekijoiden kohtaamisista. Tama lahiesimiehen "katoami-
nen” tyontekijoiden arjesta voi aiheuttaa riittdmattomyyden tunnetta esimiehille, tydyhteisdissa nou-
see piilojohtajia, toiset lyovat tehtaviaan laimin, kun ei ole valvontaa, ja yksikdihin tulee negatiivisia
kilpailuasetelmia. Se miten néistd muuttuvista tydeldaman suunnista saadaan positiivisia ja voimaa
antavia, ei heikentavia elementteja on mielestani se, etta huomiota kiinnitetaan koko organisaa-
tiossa tyoyhteisotaitoihin. Luottamuksellinen, vastuullinen ja sitoutuva ilmapiiri rakentaa positiivista
asennetta ja palautekulttuuria ja nain ollen luomme yhteisollisyydelle perustan.

Jatkotutkimuksen aiheita nousi tutkimusta tehdessa muutama asia. Ensimmaisena kuinka strategia
tuodaan isossa julkisessa organisaatiossa l&hemmaksi asiakasrajapintaa. Toisena asiana nousi
kehittdmistehtavana rakentaa muuttuvan yksikon riittavaa yhteisollisyytta tydyhteisotaitojen ja tyo-
hyvinvoinnin tueksi. Lisaksi esimiestyon ja johtamisen kehittaminen, niin etta heidan toiminta tukee

koko tydyhteis6a muuttuvassa tydelaman pyorteessa.
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SAATEKIRJE LITE1

Hyva lapsiperhepalveluiden ahertaja

Suoritan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa, sosiaali- ja terveysalan johtaminen ja kehittdmi-
nen, Oulun ammattikorkeakoulussa. Lahestyn teita tydyhteisotaitojen kehittdmiseen liittyvalla opin-
naytetyon kyselylla, linkki viestin lopussa. Lapsiperhepalveluissa tyoskennellaan suoraan inmisten
kanssa, niin asiakkaiden, tyOkavereiden, kuin yhteistyotahojen parissa. Kaikessa kanssakaymi-
sessa tyoyhteisotaidot ovat keskiossa, mutta niiden tiedostaminen ja kehittaminen jaavat herkasti
muun tyon ohella vahaiseksi. Tyoyhteisotaidot perustuvat erilaisuuden ymmartamiseen ja hyvak-
symiseen, unohtamatta kuitenkaan arvostaa ja puolustaa omia arvoja, ajatuksia ja toimintatapoja.
Tutkimukseni tavoitteena on tuottaa kyselyn avulla yksikdiden kayttoon tydyhteisétaitojen 1&htoti-

lanne, ja taman avulla aloittaa yksikdiden tyOyhteisotaitojen kehittaminen.

Tutkimukseen on perusturvajohtaja Mari Antikaisen 20.2.2019 myontama tutkimuslupa. Kyselyn
olen lahettanyt Kuopion kaupungin lapsiperhepalveluiden kolmeen isoimpaan yksikkoon: Perhe-
palvelut ja lastensuojelun avohuolto, Mantyrinteen perhetukikeskus ja Lastensuojelun perhetyo ja
lapsiperheidenkotipalvelu. Aineisto kasitellaan luottamuksellisesti tilastollisin menetelmin, eika yk-
sittaisen henkilon vastauksia voi erottaa tuloksista. Kyselyn vastaamiseen menee noin 10-15 mi-

nuuttia, kysely on avoinna kaksi viikkoa, eli 25.2-10.3.2019.

Kyselyn avulla toivon saavani selville, miten tydyhteisétaidot kasitteena ymmarretaan, ja mita tyo-
yhteisotaitoja toivoisitte tyoyksikdissanne huomioitavan paremmin. Tulokset tulen kdymaan maa-
lisi-huhtikuussa yksikéittain lapi, ja tuloksien avulla yksikét voivat jatkaa tydyhteisétaitojen kehitté-

mista esimiesten kanssa.

Jokainen vastaus on arvokas.

LINKKI KYSELYYN: https://www.webropolsurveys.com/S/390B333D58444ED7.par

Vastauksista jo etukateen kiittaen

Soile Hiltula
Tutkimukseen liittyvissd kysymyksissd voi olla yhteydesséd sahkopostitse soile.hil-
tula@kuopio.fi
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KYSELYLOMAKE LITE 2

Tyoyhteisotaidoista voimaa ja keinoja arjen toimintaan

1. Tyoyksikkosi *
{"  Perhepalvelut ja lastensuojelun avohuolto
{”  Lastensuojelun perhetyd ja lapsiperheiden kotipalvelu

" Mantyrinteen perhetukikeskus

2, Kuinka kauan olet tyoskennellyt Kuopion kaupungilla? *

alle 1
vuotta

1-5 vuotta

5-10 vuotta
10-20
vuotta

yli 20
vuotta

RIS NS IS B

3. Onko yksikossasi kisitelty kaupungin strategiaa viimeisen vuoden aikana? *

i Kylla

" Ei

4. Koetko, etti yksikkosi toiminnan arvot ja tavoitteet ovat linjassa kaupungin strategian kanssa? *
™ Kylla, ne ovat linjassa strategian kanssa

{" Ei, olemme laatineet yksikolle omat

{"  En tieda strategian sisaltoa

TOIMINNAN ARVOT JA PERIAATTEET

Organisaation olemassaolo liittyy saumattomasti perustehtavaan eli siihen miksi tama organisaatio on olemassa ja mika
tehtava on tyoyhteisonjasenilla tassa organisaatiossa.

5. Aseta seuraavat asiat tirkeysjarjestykseen kayttamalld asteikkoa 1-5 (1 tirkein, 5 ei niin tarked) *
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Toiminnan yhteiset arvot ja periaatteet
Avoin keskustelu erilaisista nakemyksista
Yhteisollisyyden tunne

Yksildllisen tiedon, taidon ja osaamisen hyddyntdminen

I 1 1 1 7
I 1 1 1 7
I 1 1 1 7
I 1 1 1 7
I D R B

Tyoyhteisdn eri roolit ja niiden huomioiminen toiminnassa

6. Avoin kommentointi kysymykseen 5 liittyen

YHTEISTYO

Vuorovaikutusosaamista on se, etta tyontekija onnistuu rakentamaan yhteista ymmarrysta asiakkaan, taman laheisten, yh-
teistyotahojen ja kollegoidensa kanssa.

7. Aseta seuraavat asiat tarkeysjirjestykseen kayttamalla asteikkoa 1-5 (1 tarkein, 5 ei niin tarkea) *

_
N
w
N
ul

Dialogisuus eli vuoropuhelu tyontekijoiden kesken
Epéonnistumisten salliminen
Tiedonkulku ja viestintd organisaatiossa

Yhteiset pelisd&dnndt ja niihin sitoutuminen

1 1 1 1 7
I D R R
1 1 1 1 7
1 1 1 1 7
I D R R

Ristiriitojen ratkaisutaidot

8. Avoin kommentointi kysymykseen 7 liittyen

LUOTTAMUS JA ERILAISUUS

Erilaisuutta on monenlaista; hyvaa, siedettavaa ja huonoa. Hyvaa ja tervetta erilaisuutta tulee suosia ja opetella kesta-
maan, siedettavissa olevaa erilaisuutta meidan pitaa yrittaa kestaa ja huono erilaisuus tulee kieltaa.

9. Aseta seuraavat asiat tarkeysjarjestykseen kayttamalla asteikkoa 1-5 (1 tarkein, 5 ei niin tarkea) *

—_
N
w
N
(8]

Erilaisuuden ymmartaminen ja hyvéksyminen tydyksikossa
Luottamus tydntekijoiden kesken
Yhteiset toiminnan tavoitteet kaikkien tiedossa

Kyky kuunnella ja ymmartaa erilaisia mielipiteita

1 1 1 1 7
1 1 1 1 7
1 1 1 1 7
I D R B
I D R B

Palautteen antaminen ja saaminen

10. Avoin kommentointi kysymykseen 9 liittyen
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VASTUUT JA VELVOITTEET

Vastuuta otettaessa taytyy kokea myos hyotyvansa itse vastuun otosta, on kyseessa sitten tyontekija tai tyonantaja. Sitou-
tumisen edellytyksena on myos mahdollisuus vaikuttaa oman tyon - ja lahityoyhteison toiminnan suunnitteluun

11. Valitse seuraavista mielestisi kolme (3) tarkeinti asiaa joihin toivoisit tydyhteisossasi kiinnitettavan huomiota *

[T Tyo6sopimus velvoittaa tyontekijaa tiettyihin vastuisiin, tehtavasta saamaansa palkkaa vastaan.

Tyontekijan velvollisuutena on tyonantajaa kohtaan kunnioittava ja lojaali suhtautuminen, asiallinen kayttaytyminen
tyoyhteisossa, asiakastilanteissa ja yhteistyotahojen kanssa.

Tyonantajaa kohtaan tulee olla lojaali ulkopuolisessa viestinnassa.

Jokaisen vastuuna on jarjestyksesta ja siisteydesta huolehtiminen, seka huolellisuus ja tyoturvallisuutta noudattava
tyotehtavien suorittaminen.

Tyorauha, riittava aika suorittaa tehtava rauhassa ilman keskeytyksia, lisaa tyohyvinvointia.
Tyoyhteiso tarvitsee toimiakseen pelisaannot, jotka ovat kaikkien jasenten tiedossa ja niihin sitoudutaan.

Luottamus vahentaa kontrolloinnin tarvetta ja vaikuttaa myos tyon tekemiseen positiivisesti.

0 e (e O R

Tyontekijalla on vastuuna toiminnan ja tuotteiden kehittaminen ja kehittamiseen osallistuminen.

12. Avoin kommentointi kysymykseen 11 liittyen

OSAAMINEN

Osaaminen voidaan jaotella substanssiosaamiseksi eli tietyn alan tietotaidon hallintaa, prosessiosaamiseksi eli koko asia-
kastyon prosessin hallintaa, keskittyen yhteen vaiheeseen kerrallaan ja arvioiden muutoksen etenemista, seka vuorovaiku-
tusosaamiseksi eli toisen ihmisen kunnioittavaan kohtaamiseen hanen elamantilanteesta ja taustoista riippumatta.

13. Valitse seuraavista mielestisi kolme (3) tarkeinti asiaa joihin toivoisit tyOyhteisossasi kiinnitettavan huomiota *

[T Jatkuva oman ammattitaidon kehittaminen on tarkeimpia taitoja tyoyhteisdssa toimimisessa.

Vastuu oppimisesta ja itsensa kehittamisesta on tyontekijalla, tyonantaja voi tarjota koulutuksia, mutta tyontekija
itse omalla asenteella oppii uutta tai on oppimatta.

Tyohyvinvointia on tyokyky, siihen liittyen terveys ja toimintakyky, joihin voimme omilla elamantavoilla ja valinnoilla
vaikuttaa.

Jaksamista ja tyokykya vahvistaa yhteistyon sujuminen ja kannustava johtamiskulttuuri
Kateellinen, juoruileva ja epaluottamuksellinen tyoilmapiiri heikentaa tyohyvinvointia
Tyoturvallisuus tuo tyohyvinvoinnille perustan.

Yhteisollisyys rakentaa tyoilmapiiria, ja sen kehittaminen tapahtuu osana muuta kehittamistoimintaa.

[ I R [ e R B

Osaaminen tuo tyontekijalle hallinnan tunteen, mika tuo tekemiseen jaksamista ja varmuutta.
[T Osaamista ja voimavarojamme voi heikentaa liialliset vaatimukset.

14. Avoin kommentointi kysymykseen 13 liittyen

HAASTEET JA MUUTTUVA TYOELAMA

Maailma muuttuu sellaisella vauhdilla, etta myos tyoelama on jatkuvaa muutosta, meilla tulee olla valmius olla koko ajan
lilkkeessa.
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15. Valitse seuraavista mielestisi kolme (3) tarkeinta asiaa joihin toivoisit tyoyhteisossési kiinnitettdvan huomiota. *

-

[ I R I I B

-

Jokaisessa tyoyksikossa on ristiriitoja, suurin osa ristiriidoista lahtee liikkeelle liian vahaisesta tai huonosta vuorovai-
kutuksesta.

Ratkaisemattomat konfliktit voivat jaada vuosiksi rasittamaan tyoyhteison toimintaa. Naiden selvittaminen ja juuri-
syyn loytaminen voi olla ylivoimaista, ongelman poistamisen tarkastelun sijasta huomiota tulisi kiinnittaa siihen, mita
halutaan saada aikaan.

Tyo muuttuu, seka tieto muuttuu koko ajan nopeammin.

Tyonkehittaminen nahdaan osana perustyota, ei pelkastaan kehittamisasiantuntijoiden tehtavana.

Jatkuva kehittaminen voi kadottaa perustehtavan tekemisen ja vaikuttaa nain ollen voimakkaasti tyossajaksamiseen
ja nayttaytya tyouupumuksena.

Kiire ja kiireen tunne imaisevat meidat helposti mukaansa, mutta onko kiire todellinen vai enemmankin luomamme
mielikuva.

Tyohyvinvointitaitoihin, organisaatioon ja tyohon omistautuminen tarkoittaa, sita etta henkilokohtaiset arvot ovat
riittavan samankaltaiset kuin tyonantajallamme. Nain arvostamme palvelua, jota tuotamme tyonantajamme nimissa.

Saantojen ja sovittujen asioiden noudattaminen kuuluu kaikille.

Lahiesimiehen tuki on yksi tarkeimmista tyossa jaksamisen tekijoista.

16. Avoin kommentointi kysymykseen 15 liittyen

TYOYHTEISOTAIDOT

Tyoyhteisotaitoja tarvitaan kaikilla tyoelaman sektoreilla. Kaytamme niita paivittain, mutta kiinnitamme niihin huomiota
herkasti vasta sitten, kun huomaamme niissa puutteita. Miten sina koet seuraavat asiat omassa tyoyksikossasi? (1 tyoyksi-
kossani asia vaatii huomiota ja 5 tilanne tyoyksikossasi on hyva)

17. TyOyhteisOssa toimitaan rakentavalla tavalla, toisia tukien ja perustehtdvan suuntaisesti *

1 2 3 4 5

Tyoyksikossani asia vaatii huomioimista ™ . . . {"  Tilanne tyoyksikdssani on hyva

18. Téarkeda on, etta keskittyy tekeméaan tehtavian kannalta olennaisia asioita, on oma-aloitteinen, seki kehittida tyotiaan ja
pysyy ajan tasalla tyohon liittyvista asioista. *

1 2 3 4 5

Tyoyksikossani asia vaatii huomioimista ™ T - - {"  Tilanne tyoyksikdssani on hyva

19. Saan ty0ssini riittAvasti vastuuta oman ammattitaidon hyédyntamiseen *

1 2 3 4 5

Tyoyksikossani asia vaatii huomioimista ™ - i i {"  Tilanne tyoyksikdssani on hyva

20. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyon - ja lahitydyhteison toiminnan suunnitteluun. *

1 2 3 4 5

Tyoyksikossani asia vaatii huomioimista - i - " Tilanne tyoyksikossani on hyva

21. TyOyhteison kaikilla jasenilld on vastuu yhteisollisyyden luomisessa *

1 2 3 4 5

Tyoyksikossani asia vaatii huomioimista - i - {~  Tilanne tyoyksikdssani on hyva
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22, Jokainen tyoyhteison jasen tuo oman osan tyoyhteisonsa toimintaan, kenelldkaan ei ole omassa tydyhteisossa vapautta
vastuusta ilmapiirin luomisesta *

1 2 3 4 5

Tyoyksikossani asia vaatii huomioimista ™ - i i {"  Tilanne tyoyksikdssani on hyva

23. Avoin kommentointi kysymyksiin 17-22 liittyen
24. Miki seuraavista kuvaa mielestasi parhaiten timéan hetkisté tyoyksikkoasi? *

Tyoyksikossa osataan kayttaa hyvaksi sita, mita yhteisossa on. Siella osataan tai ainakin yritetaan kayttaa hyvaksi
tyontekijoiden moninaisuutta.

Hyvassakaan tyoyksikossa ei kaikki asiat onnistu ja siella saadaan tehda virheita. Tyoelamassa joudutaan tekemaan
paljon vaativaa ja uutta, etteivat tehdyt valinnat voi aina olla parhaita.

Tyoyksikossa tehdaan sita minka vuoksi ollaan toissa, ongelmia yritetaan ratkoa eika odoteta, etta kaikki ratkaisut
tulisivat ulkopuolelta.

Tyoyksikossani on erilaisia ristiriitoja, jotka vaikuttavat perustehtavan toteuttamiseen.

Kehittaminen ja osaamisen hyodyntaminen on vain tiettyjen henkiloiden vastuuna yksikossani.

[ I R I I

Tyoyhteison toimintaan vaikuttaa paljon tyontekijoiden oman elaman kuormittuminen ja henkilokohtaiset kriisit

25. Avoin kommentointi kysymykseen 24 liittyen
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HUONETAULU-MANTYRINTEEN PERHETUKIKESKUS LITE 3

TYOMSESOTALCE

ROOLIEN SELKEYTTAMINEN

PALAUTTEEN ANTAMINEN

ARVO JEN NOSTAMINEN STRATEGIASTA
PERUSTEHTAVAAN

Mantyninteen perhetukikeskus 2019

55



HUONETAULU- LAPSIPERHEPALVELUT JA LASTENSUOJELUN AVOHUOLTO LITE 4

TYOWEEOTADCE

YHTEISOLLISYYS

YHTENAINEN JOHTAMISKULTTUUR)
SAANNOLLISET KOHTAAMISET

Lapsiperhepalvelut ja lastensugjelun avohuolto 2019
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HUONETAULU- LASTENSUOJELUN PERHETYO JA LAPSIPERHEIDEN KOTIPALVELU LIITE 5

TYOWRRRGTADCS

LAHIESIMIEHEN ROOLI JA YKSIKON RAKENNE
YHTEISOLLISYYS (RITTAVA)

HENKILOKOHTAINEN VASTUU
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