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Taman kehittdmistehtdvan tavoitteena on ollut 16ytaa tydyhteisolahtoisia tekijoité ja
toimintatapoja tyohyvinvoinnin ja tydilmapiirin kehittdmiseksi. Kehittdmistehtava to-
teutettiin yhteistyossa tehostetun palveluasumisyksikon henkilokunnan kanssa. YKksi-
kon tydntekijat ovat antaneet tyoyhteisollisen nakokulman vastaamalla kyselyyn seka
osallistumalla Learning Caféseen kevaalla 2019.

Kehittamistehtévan teoreettisessa osuudessa on kasitelty vanhustenhuollon yhteiskun-
nallista ndkymaa; ikaantyvan vdeston mukanaan tuomia paineita, palveluntuottajien
haasteita jarjestad hyvaa ja laadukasta vanhustenhoitoa, sekéd esimiestyon vaatimuksia
vanhustyossa. Tehtdva eteni tydhyvinvoinnin ja tyéilmapiirin méaarittelyn kautta tyon-
tekijalahtoiseen toimintatutkimukseen.

Kehittdmistoiminnan tuloksina saatiin ajatuksia ja nakemyksia ty6ilmapiirin kehitté-
miseksi niin tydntekijan kuin esimiehenkin ndkokulmista. Tehtévén tuotoksena koos-
tettiin esimiehille suunnattu ohjeistus hyvén tydilmapiirin luomiseen. Ohjeistukseen
on koostettu kehittamistyon teorian ja kdytannon kautta saatuja ydinajatuksia, oival-
luksia ja ndkokulmia tydilmapiirin kehittdmiseksi.
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The purpose of this thesis was to find community-oriented factors and practises in
order to enhance well-being at work and to develop a better working atmosphere. The
thesis was carried out in co-operation with the staff of an enhanced service-housing
unit. The employees have given their perspective on the working community by an-
swering a questionnaire and participating in a Learning Cafe in spring of 2019.

The theoretical part of the thesis studies the social perspective of elderly care. It con-
siders the pressure an aging population creates, the challenges the service providers
have in organising and providing high quality care for the elderly, and the requirements
needed for good leadership. The thesis began with definitions of workplace atmos-
phere and well-being at work and progressed to employee-oriented action research.

As a result of these activities, ideas and views for developing the workplace atmos-
phere were obtained from both the employees’ and the supervisor’s perspective. A
guideline was compiled instructing the supervisors on how to create a good working
atmosphere. The guideline is a compilation of core ideas, insights and perspectives
gained from the theory and practise of development work, aiming to develop the work
environment.
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1 JOHDANTO

Kehittdvaan tyontutkimukseen perustuvassa tyoldhtoisen tyohyvinvoinnin mallissa
perusajatuksena on, ettd pahoinvointi tydssa johtuu tyon toimintajarjestelman muutos-
ten aiheuttamista ristiriidoista, hdmmennyksesta ja uupumuksesta. Olennaista on, etta
toimintatapoja analysoidaan ja pohditaan tyoyhteison kesken ja ettd ymmarretdén
muutokset ja niiden aiheuttama epétasapaino. (Jaaskeldinen 2013, 22-23.)

Kehittamistyon toimintaymparisténa toimi ikéihmisten tehostettu palveluasumisyk-
sikkd. Hallinnollisen johtajan lisaksi yksikdssa tyoskentelee tiiminvetdja-sairaanhoi-
taja, sairaanhoitajia, lahihoitajia, hoiva-avustajia sek& avustaa henkilokuntaa. Yh-
teensd henkil6kuntaa yksikdssa on kolmisen kymmenta. Henkilokunnan ikédjakauma
on 20-60 vuotta ja naisia tyontekijoista on 90%. Yksikdn johtajan esimiehena toimii
aluejohtaja ja esimiesty6té tukee palvelupaallikko, rekrytointikoordinaattori ja tukitoi-
minnot, kuten palkkahallinto. Yritykselld on yhteiset kdytanteet, toimintaperiaatteet ja

ohjeistukset, jotka I0ytyvat intranetistd. Ty6ta ohjaa yrityksen arvot.

Yksikko avattiin syksylla 2015 ja se on toiminut I&hes koko olemassaoloaikansa jon-
kinlaisessa muutoksessa tai murroksessa. VVuosiin on siséltynyt yhteistoimintaneuvot-
telut, toiminnan supistaminen, esimiehen vaihtuminen seké yleinen median tuoma
paine, jotka kaikki ovat ruokkineen epékohtia ja luoneet haasteita tydhyvinvoinnille.

Ty6hyvinvointi koostuu monista tekijoisté ja on henkilokohtainen kokemus.

van jatkuvaa muutosta, niin kehittdmistyon kantavana ajatuksena oli pyrkimys 16ytaa
avaimia siihen, mika auttaa paddsemaan vaikeiden aikojen yli eli hyvaan tyoilmapiiriin.
Tyo6ilmapiiri, ollessaan kunnossa, toimii tyontekijoiden tukipilarina vaikeissakin tilan-
teissa ja auttaa padsemaan eteenpéin. Tyo6ilmapiiri kuvastaa tydyhteison luottamusta

ja asennetta.



Kired ja kiireinen ty6ilmapiiri lisaa kielteisyytta ja kielteisten tunteiden ilmenemista
joko avoimesti tai peitetysti tyopaikalla. Onkin tarkedd, ett4 johtaja ja tyontekijat op-
pivat tulemaan toimeen hankalien tunteiden kanssa ja osaavat kanavoida ne oikeaan
suuntaan. Jatkuva hankalien tunteiden vatvominen sy6 energiaa ja ihmiset uupuvat
tyohonsa. Taytyykin muistaa, ettd jokaisella on vastuu tyopaikan tunneilmastosta. Tut-
kimusten mukaan henkiléiden positiivinen ajattelu ja myonteiset asenteet vaikuttavat

eniten hyvan ilmapiirin rakentamiseen. (Vasterinen 2013, 171-172.)

Tyoilmapiirin jarkkyessa tulisi siihen pyrkié vaikuttamaan ennen kuin tilanne Kriisiy-
tyy. Kehittdmistyon kohteena olevassa yksikossa ilmapiirin Kireytta on pyritty ratkai-
semaan keskustelemalla yhdessa ja erikseen seké tyoterveyshuollon yksilo- ja ryhmé-
ohjauksella. Ndma toimenpiteet ovat tuoneet hetkellista helpotusta, muttei ratkaisseet
ongelmia. Koska ongelmat ovat syvélld, tilanne vaatii pitkgjanteista tyota seké toimin-
takulttuurin muutosta. Epékohtien ja haasteiden nimedmiseen ei ole valmiita, yksinse-
litteisia tai helppoja ratkaisuja ja jokainen tyoyhteisé on omanlaisensa. Jotta tydnteki-
jat saadaan sitoutumaan kehittdmiseen, tulee heidan saada danensé ja mielipiteensé

kuulumaan.

Tydyhteisolahtdinen prosessikehittdminen ymmarretadan yhteisen tekemisen, keskus-
telemisen ja oppimisen tuloksena tuotettuna kayténtdna. Se on viitekehys kaytannon
ty6tehtévien ja tyomenetelmien kehittdmiseksi ja laadun lisdédmiseksi. Siind painottuu
kertaluontoisten parannusten lisaksi pyrkimys pitkdjanteisiin parannuksiin. Kehittami-
nen perustuu tydssa ja tydyhteisossa tunnistettuihin tarpeisiin ja haasteisiin. Kehitta-
misotteessa painottuu yhteisollinen tavoitteenasettelu ja tiedonmuodostus. Tydyhtei-
solahtdinen prosessikehittdminen on ennen kaikkea keino tydyhteisdn toimintakyvyn
yllapitdmiseen ja vahvistamiseen. Toimintakyky on vahvuutta muutostilanteiden ké-
sittelyssé ja ennen kaikkea pdivittaisessd perustehtdvadn vastaamisessa. (Seppéanen-
Jarveld & Vataja 2009, 11-13.)



Jokaisessa tyopaikassa on omanlainen tyGilmapiirinsa. Jokainen esimies kantaa vas-
tuuta ilmapiirin kehittdmisesté ja yll&pitdmisesté. Vaikka vastuu on esimiehelld, hédnen
ei tarvitse tai oikeastaan, hanen ei pida, kantaa vastuuta tai pyrkié kehittaméaan yksin.
Y1hé&élta maaratyt ja irralliset ajatukset eivét kanna pitkélle hedelmé&a. Parhaat tulokset
ja pysyvampi toimintakulttuuri luodaan yhdessa tyontekijoiden kanssa. Johtamisella
on keskeinen rooli tydyhteisolahtoisessé kehittdmisessé. Rooli perustuu kehittdmisen
kohdistumiseen ty6hon ja tydyhteison toimintaan sekd vuorovaikutteisen ja moniéani-
sen johtamisen ideaan. Johtaminen on sosiaalista toimintaa, joka tuotetaan vuorovai-
kutuksessa ja néin ollen koko yhteison osallistuu johtamisen tuottamiseen. Vaikka tyo-
yhteisolaht6inen prosessikehittdminen on koko yhteison osallistava ja demokraattinen,

on esimies kuitenkin avainasemassa. (Seppanen-Jarvela 2009, 71.)

Kehittdmistyossa etsitddn tyohyvinvointiin ja tydilmapiiriin vaikuttavia tekijoita seké
menettelytapoja. Kehittdmistyon kohteena olevan yksikon tydntekijat antavat tyoyh-
teisollisen nakdkulman vastaamalla kyselyyn seké osallistumalla Learning Caféseen
eli oppimiskahvilaan. Tyoyhteisdlahtdisen tiedon ja teoriatiedon pohjalta on koottu
ohjeistus esimiehille. Ohjeistus antaa esimiehelle tydkaluja tydyhteison ilmapiirin ke-
hittdmiseksi.



2 HAASTEENA IKAANTYVA VAESTO

Suomen ikarakenteen muutoksesta on puhuttu pitkaan. Nyt ikdarakenteen muutos on
konkretisoitunut ja jo vuonna 2008 eldkeikéisten mééara ylitti ensimmaista kertaa alle
15-vuotiaiden maaran. (Rapo 2011, 85) Vaestdnrakenteellinen muutos johtuu odotet-
tavissa olevan elini&dn pitenemisestd ja alhaisesta syntyvyydestd. Lasten ja nuorten
maaré vahenee, tydikéinen véesto supistuu ja idkkaiden méara kasvaa nopeasti. (Vir-
nes, Sahala, Majoinen & Laukkanen 2006, 9) Véeston ikddntyessé apua tarvitsevia on
yha enemman. Samaan aikaan yhteisollisyys tuntuu vahenevan ja omasta ikaantyvasta

sukulaisesta ei osata tai haluta enda huolehtia. Paine kasautuu hoitohenkilokunnalle.

Yli 65-vuotiaiden maaran ennustetaan nousevan vuoteen 2030 mennessa ldhes 1,3 mil-
joonaan. Vanhempien ikdryhmien osuus kasvaa kaikkein nopeimmin; 75 vuotta tayt-
taneita vuonna 2030 on jo noin 690 000, 85-vuotiaita I&hes 200 000 ja yli satavuotiai-
denkin madra nousee huomattavasti. Arvioissa viitataan, ettd elinidn kasvaessa tulee
ikaantyvan elaméaan lisda niin toimintakykyisid vuosia kuin myos aikaa, jolloin toi-
mintakyky on usein heikentynyt ja avuntarve suuri. Merkittdva seuraus vanhusvéeston
madran kasvulla ja elini&n pitenemiselld on erityisryhmien suureneminen, jolloin esi-
merkiksi ik&&ntyneitd liikuntavammaisia, ndkdvammaisia ja aikuisian diabeteksesta
karsivia on entistd enemmaén. Liséksi erilaisista dementtioista kérsivien maéra kasvaa
vanhojen ikaryhmien myota, vaikkei esiintyvyys nousisi. (Jyrkdma 2003, 15-16) Muu-
tokset tarkoittavat haasteita vanhusten hoitoon ja hoitajilta vaaditaan entistékin enem-
man. Osaaminen ja moniammatillinen tyd korostuvat. Ty6 on henkisesti ja fyysisesti

raskasta, jolloin tydhyvinvoinnin ja hyvan ty6ilmapiirin merkitys kasvavat.

Véeston ikdarakenteen muutos vaikuttaa perustavanlaatuisesti kuntien ja koko yhteis-
kunnan toimintaan kaikilla osa-alueilla. Kunnat voivat omilla valinnoillaan, paatoksil-
l44n ja toimenpiteilldan vaikuttaa siihen, millaiseksi tulevaisuus kunnissa seka seutu-
ja maakunnissa muodostuu. Muutoksiin varautuminen edellyttdd kunnilta aktiivista
ikapolitiikkaa kaikkien ik&ryhmien osalta. Ikadntyminen ei ole vain vanhojen ikaluok-
kia koskettava ilmi6 vaan se koskettaa kaikkia ihmisia ja tarkoittaa elinikaisté proses-
sia. Elaménkaariajattelussa ennaltaehkdisevan toiminnan seka eri sektorien yhteistyon

merkitys korostuu. (Virnes, Sahala, Majoinen & Laukkanen 2006, 13)



Aktiivisesta ikapolitiikasta on puhuttu jo pitkaan, eikd ikarakenteen muutos ole tullut
yllatyksend. Muutoksiin varautuminen ja reagointi vievat aikaa, mutta ikapoliittiset
aiheet, kuten vanhusten kaltoinkohtelu, hoitajamitoitus ja laaduntarkkailu, nousevat
aika ajoin esiin ja otsikoihin, mutta todelliset toimenpiteet tai paatokset vaatisivat vas-
tuuntuntoisempaa paatoksentekoa. Heidi Sipildinen (2016) tuo vaitostydssdan ” Hoi-
tohenkil6kunnan kasityksié vanhusten kaltoinkohtelusta ympérivuorokautisen hoidon
yksikdissa” esiin, ettd henkilokunnan hyvinvointiin kannattaa panostaa, koska kun hoi-
taja voi hyvin, han kohtelee hoitamiaan vanhuksia paremmin. Alhainen henkiléstomi-
toitus, ristiriidat tydyhteisossé, huono tydilmapiiri, tyon rasittavuus ja fyysisen ympa-
riston puutteet seké suuri ymparivuorokautisen hoidon yksikko olivat hdnen mukaansa

kaltoinkohteluun altistavina tekijoind.

Julkisen terveydenhuollon tehtavé on huolehtia kansalaisten hyvinvoinnista kéytetta-
vissé olevien resurssien ja taitojen puitteissa. Verovarojen kaytto asettaa toimijat eri-
tyiseen vastuuseen ja heidén on vastuullisesti ja viisaasti toteutettava yhteisen hyvén
oikeudenmukaista jakamista. Terveydenhuollon yhteisena tavoitteena on tuottaa poti-
laille hyvaé hoitoa, eika hoidosta voi tulla valintamyymaél&a. Palveluiden valintamyy-
malalla tarkoitetaan potilaan tai hanen omaistensa mahdollisuutta valita hoito. (Mattila
2010, 81-85) Kaikkien terveydenhuollon ja sosiaalialan toimijoiden yhteinen tavoite
on tuottaa hyvéa hoitoa. Olemassa olevia voimavaroja ei olla kohdennettu oikein ja
ongelmat syvenevat, jos emme ole avarakatseisempia. Se, etta potilas tai hdnen omai-
nen valitsee hoitonsa itse, ei tee terveydenhuollosta valintamyymal&é. Kun yhteistyo-
mallit ja pelisaannot eri toimijoiden valilla olisi suunnitelmallisia ja toimivia niin vas-

tuu jakaantuisi, resurssit olisivat riittdvammat ja taitoja pystyttéisiin hyodyntdmaan.

H&meenkyron palvelustrategiassa esitetddn, miten kunnan jarjestdmisvastuulla olevat
palvelut tullaan I&hivuosien aikana kuntalaisille eri toimialoilla tuottamaan. Vaihtoeh-
toisia tuotantotapoja harkittaessa on selvitettava eri palvelutuotantotapoihin kéaytetta-
vat taloudelliset resurssit, henkiloston maara ja ikarakenne, tydvoiman saatavuus eri
aloilla ja palvelutuotannon yksikkdkustannukset eri tapauksissa. Vaihtoehtoisia tuo-
tantotapoja kaytetdan, kun ne ovat kokonaistaloudellisesti edullisempia, jolloin siihen
liittyy myos laadullinen ndkdkulma. Palvelutuotannon kilpailukykya parannetaan esi-
miestyon kehittdmiselld, palveluprosessien tehostamisella sek& henkildston tyohyvin-

vointiin ja uudistumiskykyyn panostamalla. Kriteereind ovat kokonaistaloudellisuus,
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palvelujen laatu ja asiakasl&dhtoisyys. (Hameenkyron palvelustrategia, 8-9.) Jotta yksi-
tyisen palveluntuottajan toiminta pysyy kilpailukykyisena ja laadukkaana, tulee sen
kuunnella ja vastata niin yhteiskunnan kuin tilaajienkin odotuksiin. Kaikkien yhteisena
tavoitteena on asiakkaan hyvinvointi ja eldménlaadun parantaminen. Eri toimijoiden
tulisi tehdd enemman yhteisty6td ja ndhda toisensa ennemmin yhteistydkumppaneina
kuin kilpailijoina.

Vanhustenhoito on kasvava haaste, silla vanhuksia on yhd enemman ja laitoshoito on
kallista. Onnistuneessa vanhustenhuollossa tarvitaan moraalista rohkeutta puhua asi-
oista niiden oikeilla nimilld, puolustaa ja katsoa asioita heikoimman kannalta. Van-
huspalveluiden kehittdmisessé tarvitaan perusteiden lapindkyvyyttd, keskustelua seké
avoimuutta esittdd monipuolisia nakdkulmia. On kéytava arvostavaa vuoropuhelua
palveluntuottajien, kuntatalouden vastuuhenkilGiden, asiakkaiden ja omaisten valilla.
Ratkaisujen I0ytamiseen tarvitaan laaja-alaisuutta eli todellista moniammatillisuutta ja
ammattilaisten asiantuntemuksen arvostamista. Tarvitaan vahvuutta luopua puolustus-
asemista ja ryhtya kehittdaméan luovasti. Toisaalta tarvitaan myos lujaa ammatillista
itseluottamusta, joka auttaa luottamaan omaan asiantuntemukseen ja ndkemykseen asi-
akkaan hyvasta ja tarkoituksenmukaisesta palvelusta. Monissa hoitoyhteisdissé henki-
I6kunta hoivaa paivittain dementiaa sairastavia potilaita. Hoitohenkilokunta on myds
ldhes paivittain omaisten tukena. Heidan tyossa tarvitaan paljon ymmarrysté ja arvos-
tavaa kohtaamista. (Mattila 2010, 32-62) Voisiko omaisia sitouttaa enemman osallis-
tumaan hoitoon? Kuinka saisimme olemassa olevat resurssit, kuten tyottomat ja aktii-
viset eldkeldiset, mukaan hoitotalkoisiin? Vastuu hoidosta tulee olla ammattilaisilla,
mutta meidan tulisi 10ytaa ratkaisuja tukemaan ikaantyneiden elaméanlaatua ja hyvaa

hoitoa.

Y mpérivuorokautisessa hoivassa hoitajalla on hoidettavanaan useita vanhuksia saman-
aikaisesti. Vanhuksen tunne on sidoksissa hdnen kokemuksiinsa ympariston tuomista
tunteista. Mité tyytyvaisempi asiakas on hoitajiin, sitd parempi on hénen kokemansa
elaménlaatu. Kéytannossa kyse on asenteesta sekéd kohtaamisen ja kohtelun taitavuu-
desta, eika niink&an resurssien maarastd. Samoilla resursseilla voi tehda asioita hyvin
tai vdhemman hyvin. Ikdantyneiden palveluissa keskeisintd on idkk&an ihmisen elé-

ménlaadun tukeminen. (Rasanen 2018, 109)
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Hoitajan tehtdaviin kuuluu hoito ja huolenpito, mutta h&n toimii my6s asiantuntijana
asukkaan hoitoon liittyvissa asioissa. Tama on luottamustehtéva, joka vaatii luotta-
musta omaan tekemiseen ja arviointikykyyn. Hoitajan tyd on jatkuvaa vuorovaikutusta
asukkaan, omaisten ja tytkavereiden kanssa. Tiedon jakaminen, yhteistyo ja dialogi-
suus tukevat hyvai hoitoa ja auttavat hoitajaa jaksamaan tyossaan. Tyoilmapiiri vai-
Asukkaiden ja heidan omaisten antamalla palautteella on suora yhteys laadukkaaseen

hoitotyohon.

3 ESIMIESTYO VANHUSTYOSSA

Johtamisen tarkoitus vanhustydssé on ikadntyneen asiakkaan elaménlaadun tukeminen
ty6tehtaviné ja johtamisen tasolla. Elamalaatu on tydén pdédmaéra ja voimavara. Orga-
nisaation toiminta-ajatuksessa nakyy tavoiteltava ja monimuotoinen gerontologinen
hoiva ja sen tuottama eldmanlaatu; organisaation sitoumus siitd, miten henkildsto asen-
noituu ja suhtautuu asiakkaisiin seka henkildston osaaminen, tyokyky ja —hyvinvointi
jamiten organisaatio huolehtii niistd. Johtaja luo edellytykset hyvélle toiminnalle kéayt-
tamalla ja siirtamalla jarkevésti resursseja ja vaatimalla tydssé niiden tarkoituksenmu-
kaista kayttoad tavoitteiden mukaisesti. Johtaja palvelee ymparilldan olevia henkil6itd
madrittamalla tahtotilan ja ikdantyneiden palveluissa asiakkaiden hyva elaménlaatu on
toiminnan téarkein tavoite. Yksikon esimiehen rooli on keskeinen, jotta yhteisoon syn-
tyy mydnteinen tydilmapiiri ja yleinen kehittdmismyonteisyys arjen tyossa. (Rasanen
2018, 127-129)

Esimiesty6 on merkityksellista, tavoitteellista ja toisten tyota ohjaavaa tekemista. Tyo
on haastavaa; kaytdnnon ja arjen ongelmanratkaisujen liséksi esimies on usein puun ja
kuoren valissg, koska hanelle asetetaan odotuksia ja paineita monesta eri suunnasta:
tyontekijoilta, tyonantajalta, asukkailta ja omaisilta. Ty6té ohjaavat luvat, lait, sopi-
mukset ja sd&ddokset, jonka liséksi tyd on henkisesti raskasta, koska esimies kantaa
vastuun niin asukkaista kuin henkildstostakin. Esimiestyon ja esimiehen jaksamisen

tukemiseksi tulisi 10ytaa ratkaisuja ja tyokaluja, koska esimiehen hyvinvoinnilla on



12

suuri vaikutus koko tydyhteisoon. Jos esimiestyotd tuettaisiin ja kehitettéisiin entista
paremmin, niin esimiehella olisi mahdollisuuksia ja osaamista nahda yksilolliset tar-
peet ja tukea tyontekijad. Tdma voisi johtaa tyontekijoiden jaksamiseen, sitoutumi-
seen, tyopaikan hyvaan ilmapiiriin ja ehka jopa tydurien pidentymiseen, koska tdissa

vélitettaisiin ja tyontekijan olisi hyvé olla.

Ikérakennekehityksen seurauksena vanhushuoltosuhde eli 65 vuotta téyttaneiden
maaré suhteessa tyoikaisiin kaksinkertaistuu nykytasolta vuoteen 2030. VVaestéraken-
teen muutoksia voidaan kuvata myos elatussuhteella, joka kertoo, miten monta tydela-
man ulkopuolella olevaa henkildd on tyollistd kohden. Elatussuhde alkoi heikentyé
vuoden 2010 jalkeen. Liséksi tyottémyysaste on pysytellyt korkealla ja tyoelamasta
poistutaan varhain, tyévoima alkoi supistua tosiasiassa vuonna 2004. (Virnes, Sahala,
Majoinen & Laukkanen 2006, 11)

Tydmarkkinoilla Suomi on kokenut k&&nnekohdan siten, ettd tyomarkkinoilta poistuu
vaked enemman kuin sinne tulee. Kunta-alan henkilstoa jaa vanhuuselékkeelle vuo-
teen 2020 mennessd 160 000. Vaeston ik&antymisen aiheuttaman palvelujen kasvun
vuoksi sosiaali- ja terveysaloille tarvitaan lisaksi 10 000 uutta hoito- ja hoivatydnteki-
jaa. Liséksi kotihoidossa ja laitoshoidossa on arvioitu tarvittavan lisdtyovoimaa jo ole-
massa olevan tyovajeen vuoksi. (Virnes, Sahala, Majoinen & Laukkanen 2006, 23)

Tyo6nantajan tulisi uudistaa tapoja 16ytaa ja kouluttaa uusia tyontekijoita sekéd keksia
keinoja hyodyntdd olemassa olevat resurssit, kuten ty6éttoméat ja osatyokykyiset.
Hoiva-ala tulisi saadaan houkuttelevaksi ja taloudellisen syyn rinnalle tulisi kehittaa
uusia motivaation lahteitd. Tyonantajan tulisi panostaa tyontekijoiden pysyvyyteen ja
tyopaikan vetovoimaan. Tydpaikoilla pitdisi kiinnittdd huomioita tyontekijéiden hy-
vinvointiin ja tyon tekemisen iloon sek& tydpaikan myonteiseen kuvaan ja positiivi-

seen tyGilmapiiriin.

Jan Holmberg (2018) on koonnut artikkeliin ”Miksi sijaisia ei saada?” ajatuksista hoi-
totyd houkuttelemattomuudesta. Sijaiset olivat kohdanneet kyykytysta, kuulleet vain
negatiivista palautetta itsestddn ja vessatauotkin oli jollain keikkapaikalla kellotettu.
Sijaisten kohtelua tulisi monessa tyopaikassa parantaa. Sijaispula ymmarrettiin laa-
jempana, yhteiskunnallisena, ongelmana. Politikoinnin néhtiin vaikuttavan yhteisiin

arvoihin ja sitd kautta hoitoalan budjettiin. Hyvést4d hoidosta tinkiminen ja huono
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palkka eivat kannusta hakeutumaan tai pysymaan alalla. Vakituisten hoitajien reilu ja
avulias asenne ja hyvé perehdytys saa sijaisen tulemaan uudelleen keikalle. Hyva kello

kuuluu kauas, mutta huono tyéilmapiiri vield kauemmas.

4 TYOHYVINVOINTI

Tyohyvinvoinnin kasite on monimuotoinen. Ty6hyvinvoinnin voi méaritella subjek-
titvisesti koetuksi hyvinvoinnin tilaksi, johon vaikuttavat tyokykymme ja paikan ih-
missuhteet, johtaminen ja tyonantajapolitiikka. Se on siis systeeminen ilmio, koska
kokemus on herkka sitd madarittavien tekijoiden muutoksille ja se rakentuu vuorovai-
kutuksessa muun eldman ja kokonaishyvinvoinnin kanssa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa
my0s aikaisemmat kokemukset sek& arvosidonnaisten vallan, vastuun ja erilaisten in-
tressien vaikutus tyoelaméssa. Tydhyvinvointiin ja tydeldman laatuun vaikuttavat yk-
silollisten tekijoiden ja voimavarojen lisaksi tyosuojelu, tydpaikan toimintaperiaatteet
ja —politiikat seka tyolainsaddanto. (Vartiainen 2017, 13) Tyohyvinvointi on henkil6-
kohtainen kokemus, johon vaikuttaa monet tekijat. Tyontekija voi toissa hyvin tai huo-
nosti vai voiko tyd olla herattamatta tunteita? Enta voiko tyontekija voida hyvin ty6-

yhteisdssé, joka voi huonosti?

“Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitai-
toiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat
ja tydyhteisot kokevat tyonsa mielekkadksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan ty6
tukee heidan elaménhallintaansa.” (Tyoterveyslaitos verkkosivusto. Tydhyvinvointi.
Viitattu 3.7.2019.) Tyohyvinvoinnin kokonaisuus, koostuu muun muassa oikeuden-
mukaisesta ja johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittdmisestd, tydssé onnis-
tumista edistdvastd organisaatiorakenteesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta seka

tyontekija psyykkisestd, fyysisesta ja sosiaalisesta terveydestd. (Manka 2011, 35)
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4.1 Tyo6hyvinvoinnin historia

Carlota Perezin (2002) kuvaukset teknologis-taloudellisten vallankumousten pitkista
aalloista liittavat tyon- ja tyohyvinvoinnintutkimuksen tekniikan ja talouden kehitty-
miseen tydoloihin kohdistuvan vaikutuksen kautta. Perezin mukaan teknologisilla val-
lankumoukset teollinen vallankumous vuodesta 1771 lahtien, hoyrykoneiden ja rauta-
teiden aika vuodesta 1829 lahtien, terdksen, sdéhkon ja raskaan teollisuuden aika vuo-
desta 1875 lahtein, 6ljyn, autojen ja teollisen massatuotannon aika vuodesta 1908 1ah-
tien seka tiedon ja viestinndn aika vuodesta 1971 lahtien vaikuttavat sosiaalisiin ra-
kenteisiin ja toimintaan. Nayttdina teknologian tunkeutumisesta kaytantoihin voidaan
pitaa esimerkiksi psykologista verkkoterapiaa kasvokkain tapaamisen sijaan, tietotek-
nisia yhteistyoalusta ja omien elintoimintojen sek& hyvinvoinnin mittaamista teknisten
laitteiden avulla. (Vartiainen 2017, 15-16)

Pitkien aaltojen teoria kuvaa yleista globaalia muutosta makrotasolla. Tydorganisaa-
tioiden mesotason muutosta on kuvattu rationaalisten ja normatiivisten ideologioiden
janiihin kytkeytyvien johtamisoppien vuorotteluksi. Rationaalisen ideologina mukaan
tuottavuus ja hyvinvointi syntyvét tasmallisistd metodeista ja jéarjestelmista. Organi-
saatio ndhdaan koneena tai systeemind, jossa ihminen kayttaytyy suhteellisen ennus-
tettavasti. Normatiivisessa ideologiassa organisaatio ymmarretaan arvoyhteisoksi ja
korostetaan yhteisten arvojen, sosiaalisten seké kulttuuristen piirteiden merkitysté ih-
misid hyviin suorituksiin kannustavina ja tyohyvinvointia tuottavina tekijoina. (Var-
tianen 2017, 16-17)

Barleyn ja Kundan mukaan ensimmainen johtamisoppi oli teollisten tydolojen paran-
taminen (1800-luku). Tasta seurasi tieteellinen liikkeenjohto eli taylorismi (1900-
1923), ihmissuhdekoulukunta (1923-1955), rakenneteoriat (1955-1980) ja organisaa-
tiokulttuuriteoriat (1980-). Tydolojen parantamisen, ihmissuhdekoulukunnan ja orga-
nisaatiokulttuurin teoriat edustavat normatiivisia oppeja nostaessaan esiin tydeldaméan
laadun kehittdmisen, sosiaaliset suhteet ja organisaation arvot. Rationaalisia oppeja
edustavat taylorismi ja rakenneteoriat, jotka tuovat esiin tyoprosessien analysointia ja
jarkeistdmisen sek& vaikuttamisen rakenteiden kehittdmisen kautta. (Vartiainen 2017,
16)



15

Seeck (2008) toi esiin kuudennen opin, innovaatioparadigman, joka alkoi rationaali-
sena oppina korostaessaan luovuustekniikoita, mutta on saanut kehittyessaén norma-
tiivisia piirteitd nostamalla esiin esimerkiksi yhteiséllisen avoimen innovoinnin. Inno-
vaatioteorioissa korostetaan tyontekijoiden tarvetta oppia ja kehittyd. Seeckin mukaan
tieteellinen liikkeenjohto hallitsi suomalaista tyoeldmakeskustelua vuosisadan alusta
1960-luvulle asti, mutta ihmissuhdekoulukunnan vaikutus erityisesti tyéhyvinvoinnin
parantamisen teeman kautta séilyi edelleen ja jopa kasvoi 2000-luvulle tultaessa. Ih-
missuhdekoulukunnasta juontuva henkildstéjohtamisen opetus kehittyi tarkoitukse-
naan varmistaa henkilgstévoimavarojen tasapainoinen kaytto ja kehittdminen. Tamé
nékyi julkaistuna artikkeleina ja koulukunnan teemojen esiintymisend Suomen halli-
tusohjelmassa 1980-luvulta lahtien. 1990-luku oli organisaatiokulttuuriparadigman
kukoistuskautta sekd suomenkielisten kirjoitusten etta kaannettyjen kirjojen opetus-
kayton ja tutkimushankkeiden lisddntymisen nakdkulmista. Organisaatiokulttuuriteo-
riat, jotka johtamisen ndkdkulmasta painottavat organisaation omaa kulttuuria, arvoja,
uskomuksia ja merkityksia ja niihin pohjautuvia normeja seka kéayttaytymis- ja toimin-
tatapoja johtamisen perustoina syntyivat Seeckin mukaan jo 1970- ja 1980-lukujen
vaihteessa, mutta Suomessa niiden kukoistuskausi ajoittuu vasta 1990-luvulle palve-
lutoimialan kasvun aikaan. 2000-luku on ollut innovaatioparadigman nousua. Paradig-

man avainsanoja ovat muutos, joustavuus ja innovatiivisuus. (Vartiainen 2017, 16-29)

4.2  Tyo6hyvinvointitutkimus

Olennainen merkitys tyohyvinvointitutkimuksen kehittymiselle Suomessa oli Tyéter-
veyslaitoksen perustaminen vuonna 1950 ja seuraavana vuonna sen psykologian osas-
ton perustaminen. Psykologian osastolla kaynnistyi voimakkaana tydstressid, tyo-
uupumusta ja niiden hallintaa koskeva tutkimus- ja julkaisutoiminta. Vankan perustan
tyéhyvinvointitutkimus sai niin sanotusta tydstressitutkimuksesta. Hans Selyén (1956)
stressiteoria loi pohjaa myohemmalle psyykkisten ja sosiaalisten kuormitustekijoiden
tutkimukselle. Varsinainen tydeldman tutkimusta tydeldamén kehittdmiseen yhdistava
aikakausi kéynnistyi Suomessa 1980-luvulla (Ramstad & Ala-Soini, 2007). Ty6suoje-
lurahaston perustamisen (1979) ja sen toimialueen vahittaisen laajenemisen myota tut-
kittujen aiheiden kirjo laajeni. Tydnorganisointiin ja johtamiseen liittyvista kysymyk-

sistd tuli osa rahaston tutkimusrahoituksen ydinaluetta. Myds Suomen Akatemia seka
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yritykset ja muut organisaatiot rahoittivat ty6eldmatutkimusta entistd enemman. 1990-
luvun alussa tyoministeriosta tuli tarked tydeldman tutkimuksen koordinoija ja rahoit-
taja. (Vartiainen 2017, 21-25)

Sosiaali- ja terveysministerion selvityksessa (2005) on tarkasteltu tydhyvinvointitut-
kimusta ja sen painoalueita. Kyseisessa raportissa todetaan, ettd tydhyvinvointitutki-
muksella on suomessa pitkét perinteet ja se on vakiinnuttanut asemansa muun muassa
soveltavan ja perustutkimuksen joukossa. Tybteldaméssa tapahtuvat muutokset tuovat
jatkuvasti uusia tarpeita ja haasteita tyohyvinvointitutkimukselle. Tyohyvinvointitut-
kimukset ovat nykyisin luonteeltaan monitieteellistd soveltavaa tutkimus- ja kehitta-
mistoimintaa. Tutkimuksen yleisend tavoitteena on tunnistaa, arvioida ja poistaa ty6-
ymparist0ssé esiintyviéd epakohtia ja vaaratekijoitd seka edistad hyvien tydolosuhtei-
den syntymistd. Tutkimuksen avulla pyritdan kehittdmaan tydyhteisoja ja tyopaikkoja
ongelmien, vaara- ja riskitekijoiden tunnistamisella seké kehittamalla hyvia kaytantoja
organisaation toimintamalleiksi ja paatoksen teon tueksi. Selvityksen mukaan tutki-
muksen tulee parantaa tydyhteiséjen, tyontekijoiden ja yhteiskunnan tuottavuutta ja
edistéa kansainvélisté kilpailukykya. (Suonsivu 2011, 101-102.)

5 TYOILMAPIIRI

Tydilmapiiri on aika epéatarkka késite. Silla voidaan tarkoittaa monia asioita organi-
saatiokulttuurista ty6paikan tunnelmaan. Tyoilmapiiri k&sitteend ei ole uusi, vaan se
syntyi 1940-luvun alussa tydpsykologian ihmissuhdekoulukunnan tutkimustyon tulok-
sena. Késitettd sosiaalinen ilmapiiri kéaytti jo hahmopsykologi Kurt Lewis 1939 jul-
kaistussa tutkimuksessa, jossa tutkittiin autoritaarisen, demokraattisen ja antaa menné
—johtamistyylin vaikutusta ilmapiiriin. Toinen merkittdva organisaatiopsykologi oli
Chris Argyris (1957), joka tutki johtamisilmaston vaikutusta rekrytointiin. (Aro 2018,
33)

Tydyhteison ilmapiiri syntyy osana tydpaikan jokapéivéisté toimintaa. TyGilmapiirin
taustalla on tyokulttuuri, joka koostuu tyGpaikan toimintatavoista, tydomoraalista, yh-

teisistd saannoistd ja ehdoista sekd tyontekijoiden vélisistd vuorovaikutustavoista.
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(Pohjois-Karjalan kansanterveydenkeskuksen tyéhyvinvoinnin tilannearvio -verkko-
sivusta. Yrityksen ty6hyvinvoinnin info. Viitattu 1.10.2019) Toisinaan ty0yhteistssa
sokeudutaan, eikd nahda mahdollisuutta omalla toiminnalla vaikuttaa ilmapiiriin. 1l-

mapiiri on asenne ja jokainen pystyy vaikuttamaan asennoitumiseensa.

5.1 Tyoilmapiirin historia ja tutkimus

Ihmissuhdekoulukunta oli syntynyt vastavetona Frederick Taylorin 1900-luvun alussa
teknokraattisbyrokraattiselle “tieteelliselle liikkeenjohdolle”, jossa tyontekija ndhtiin
liukuhihnan osana, jota johdettiin kontrolloimalla hénta kaikilla mahdollisilla tavoilla.
Tayloristit eivat pitaneet tydilmapiirid olennaisena, eivétka nahneet sen yhteytta tuot-
tavuuteen tai muihin taloudellisiin menestysmittareihin, kun taas ihmissuhdekoulu-
kunnan sanoma oli, ettd tuottavuutta ei paranneta kaskyttaméllg ja kontrolloimalla
vaan luottamalla tydntekijoihin ja parantamalla ihmisten vélista vuorovaikutusta. Ih-
missuhdekoulukunta korosti esimiehen ja tydntekijoiden avointa vuorovaikutusta seké
tyontekijoiden keskindista luottamusta ja naki hyvén tydilmapiirin hyvien tulosten saa-
vuttamisen vélineend seka itsesséan eettisend arvona. (Aro 2018, 34)

Organisaatiokulttuurien tutkimisen kdynnistyminen 1970-luvulla avasi uuden sivun
tyoilmapiiritutkimuksessa. Pioneerina toimi amerikkalainen Edgar Schein (1987), joka
Kiinnostui organisaatiokulttuurista monien organisaatioilmididen juurisyyna ja naki
ty6ilmapiirin organisaatiokulttuurin sivutuotteena. Uusimmat tutkimuslinjat ovat ol-
leet tunnepystyvyyden ja tydssé esiintyvien tunteiden tutkimusta. Tydilmapiiri on yti-
meltaan tunteisiin liittyva ilmid. Tutkimus on kulkenut vuosikymmenien kuluessa niin,
ettd alkuvaiheessa tyoilmapiirid késiteltiin vaikeasti ymmarrettdvand mustana laatik-
kona, joka oli yhteydessa moniin asioihin, mutta nykyisin huomion kohteena on itse-

ty6ilmapiiri — mistéd se on tehty ja miten sitd voi vaalia. (Aro 2018, 35-38.)

5.2  Tyoilmapiiri tydntekijan ndkokulmasta

Vuoden 2011 kansalaisbarometrin mukaan omaa tyollisyystilannettaan, tyonsé merki-
tyksellisyyttd ja materiaalisen hyvinvointinsa kohentamismahdollisuuksia pitaa hy-
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ving tai melko hyvind 54%, mutta tyohon ollaan useimmin tyytymattomia (Kansalais-
barometri 2011, 31). Tyytyméaton tyontekija kokee voivansa t0issé huonosti ja tdma
nakyy asenteessa ty6té ja tydyhteisoa kohtaan Tydilmapiiri on heijastuma tydnteki-

jOista.

Elli Aaltonen (2017) painottaa henkildston hyvinvoinnin merkitystd artikkelissaan
”Onko olemassa fiksua johtamista?” Kaikki hyvé ldhtee niistd henkil6istd, jotka ovat
organisaatiossa toissa. He tekevét tulokset, kohtaavat asiakkaansa ja luovat positiivista
mielikuvaa tyopaikastaan. Henkilostolle tulee antaa kaikki valineet tehda tyotéan. Va-
lineet ovat laaja kasite tiloille, koneille, liikkumiselle, tyéhyvinvoinnille, osaamiselle,
motivaatiolle ja yhteisollisyydelle. Meidan on pidettava ylla henkiléston tyéhyvin-
vointia, niin fyysista kuin henkista. VVain néin olemme kerta toisensa jalkeen valmiita

muuttamaan rakenteita, oppimaan uutta ja arvioimaan tehtavidamme.

Laitoshoidossa ty6pahoinvointi nayttaytyy yksilotasolla vasymisend, uupumisena,
masennuksena, erilaisina sairauksina ja tyokyvyttomyytena. Tyoyksikon pahoinvointi
ilmenee toimimattomuutena, tydyhteisbongelmina, Kriiseind, juoruiluna, takana pa-
hana puhumisena, tydpaikkakiusaamisena ja huonona ilmapiiriné. (Suonsivu 2011, 87-
89.) Tyopahoinvointi kuvaa selkeésti tilaa ja todellisuutta, kun ty6ilmapiiri on huono.
Pahoinvoinnista tulee paéasta kohti hyvinvointia.

Tyb6hyvinvoinnin voi ajatella tuottavan tydssa voimaantumista, jonka seurauksena
tyontekijat sitoutuvat tyohon, jaksavat tehdd tyoté ja tyon tulokset paranevat. Hoito-
henkilokunnan tydsséd voimaantumisen edellytyksend ovat Homan-Heleniuksen ja
Ahon (2010) tekemén kirjallisuuskatsauksen mukaan organisatoriset, henkilokohtaiset
ja tyGilmapiiriin liittyvat tekijat. Tyoyksikon johtamistavalla on yhteys tyéhyvinvoin-
nin kokemukseen monella tapaa ja yksi johtamisen tehtavista on huolehtia tyonteki-
joiden hyvinvoinnista ja ty6turvallisuudesta (Ikaihmisten palveluiden laatusuositus
2008). (Jaaskelainen 2013, 29-31.)
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5.3 Tyoilmapiiri esimiehen ndkdkulmasta

Esimiehen nakokulmasta tyGilmapiirid kannattaa kehittdd monesta syysté: yhteen hii-
leen puhaltaminen auttaa saavuttamaan hyvan lopputuloksen pienemmalld ponniste-
lulla, toimiva tydyhteiso lisaa tyotyytyvaisyyttd, vahentaa stressin tunnetta ja ehkéisee
sairastelua. Perustelut ilmapiirin kehittdmiseen loytyvat tyén tehokkuudesta ja suju-
vuudesta sek& ihmisten hyvinvoinnista. (Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Van-
hala 2011, 10)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan henkildston johtamista on syyté kehittaé, koska
henkildston hyvinvointi on koetuksella ja sairauspoissaoloja on paljon. Lahiesimiesten
ty6 on erityisen merkityksellistd henkilostolle. Henkiloston maaréé ja osaamista kai-
kissa iakkaiden palveluissa tulee arvioida ja kohdentaa asiakasrakenteen mukaan jous-
tavasti. Tdssa on otettava huomioon muun muassa asukkaiden palvelutarpeessa tapah-
tuvat muutokset, palvelun kayttajien kokemukset palvelun laadusta ja henkiloston
tyossd jaksaminen. (Sosiaali- ja terveysministerion kuntainfo 2018.)

Hoitoty® on fyysisesti ja henkisesti raskasta. Jokainen esimies kokee varmasti haas-
teita henkil6kunnan hyvinvoinnin ja jaksamisen kanssa. Voimavarojen loytamiseen ja
tyossd jaksamisen tukemiseen tarvitaan arjen tyokaluja, koska tydantajan tulee tukea
tyontekijoiden hyvinvointia. Tyoilmapiirilla on selkea yhteys tyontekijoiden tydhyvin-
vointiin ja pyrkimys sen kehittdmiseen tukee tyontekijoita heidan tydssaan seka tyos-

séjaksamisessaan.

6 TYOILMAPIIRIN KEHITTAMINEN

Tyo6eldmaén kohdistuu suuria muutospaineita. Maailmantalouden murros, globalisaa-
tio, muuttaa tyonteon rakenteita. Yritykset hakevat Kkilpailuetua joustavuudesta, no-
peudesta ja innovaatioiden tuottokyvystd. Muutokset haastavat myo6s tydkulttuurin,
koska uudet sukupolvet valtaavat tyoelaman, eiké heilld ole samaa kokemusta kuin
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suurilla ikaluokilla. Ty6eldman muutoksia, jotka vaikuttavat jokaisen tyontekijan ela-
maan ja hyvinvointiin ovat tydvoiman rakennemuutos, verkottuminen ja kumppanuus,
teknologian kehittyminen, globalisaatio, tydkulttuurin muutos ja hyvinvointivaltion
rahoitusongelmat. (Manka 2011, 7-8.) Muuttuvassa tyoelamassé tyontekija on kovilla
jatyonantajalla on yha suuremmat paineet tyontekijoidenséd hyvinvoinnista. Ty6tyyty-
vaisyystutkimuksilla ja —kyselyilla tydnantaja pyrkii kartoittamaan tyohyvinvoinnin

tilaa ja I0ytdmaan suuntia hyvinvoinnin kehittdmiseksi.

Ty6ilmapiiritutkimukset ja henkilostokyselyt ovat tyontekijoiden arkipdivaa: henki-
lostolta kysytaan saannollisesti, mitd mieltd he ovat omasta tyépaikastaan. Onnistunut
kysely vaatii toimiakseen asiallisen tulosten kasittelyn. (Laine 2009, 135-137.) lIma-
piirikyselyjen ja kehittdmishankkeiden tekemistd koskevassa tutkimuksessa havaittiin,
ettd pelkan ilmapiirikyselyn tekeminen ilman kehittamishanketta oli kielteisesti yhtey-
dessa kokemuksiin esimiestoiminnasta, omista vaikutusmahdollisuuksista ja tydkave-
risuhteista. (Manka 2011, 82.)

6.1 Nettosuositteluindeksi

Kehittamistyon kohdeyhteisdssa tehdaan tyohyvinvointikysely vuosittain. Tuloksista
saatu nettosuositteluindeksi, NPS, oli vuonna 2017 -36 ja vuonna 2018 tdma oli laske-
nut entisestddn ollen -50. ”Nettosuositteluindeksi (NPS) on tutkimuskonsepti, joka pe-
rustuu Fred Reicheldin kehittdmaan menetelméén seurata asiakasuskollisuutta ja us-
kollisuuden vaikutusta liiketoiminnan tulokseen. Tutkimus perustuu kysymykseen
valmiudesta suositella tutkimuksen kohteena olevaa yritystd. Suosittelun on havaittu
olevan monesti suurin yksittadinen asiakasuskollisuutta ja asiakastyytyvaisyytta selit-
tavé tekija, ja indeksillda on myds todistettu yhteys yrityksen avaintunnuslukuihin.”
(Taloustutkimus-sivusto. Nettosuositteluindeksi NPS. Viitattu 9.4.2019.) Vaikka NPS
on kehitetty tutkimaan asiakastyytyvéisyytta, niin se toimii tyéhyvinvointikyselyssa
samalla periaatteella ja kuvaa tyontekijoiden suositteluindeksia.

NPS ja sen laskeva suunta on hélyttava. Tutkimuksen tulokset kasiteltiin kokonaisuu-
dessaan tyOyhteisOpalaverissa, mutta tdmé ei tuntunut riittdvalta. Vuosittaisen tyohy-
vinvointikyselyn viitoittamana tehtiin erillinen tyoilmapiirikysely (kaaviol.), joka

toimi lahtokohtana kehittamistyolle.
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Onko ilmapiiri mielestasi...

B Hyva
B Huono

Ei osaa sanoa

Kaavio 1. llmapiirikyselyn tulos

6.2 llmapiirikysely

lImapiirikysely on hyva ja paljon kéytetty menetelma selvittaa ja kehittaa tydyhteisoa
ja organisaatiota. On tarkeda hahmottaa ilmapiirikysely osaksi laajempaa kehittamis-
toimintaa. Kyselyprosessi ja tulosten hyddyntaminen tulee suunnitella tukemaan orga-
nisaation johtamista ja muuta kehittdmistoimintaa pitkajanteisesti. Kysely ei ole paa-
madra vaan keino, jonka avulla voidaan kohdentaa toimenpiteitd. Monet esimiehet pi-
tavat ilmapiirikyselya tarkedna tyokaluna niin oman tyon kuin tydyhteisonkin kehitté-
misessa. lImapiirikyselyn on koettu helpottavan tydyhteison kehittdmistd, auttavan
keskustelussa, antavan kehittdmisen suunnan tydyhteisolle ja omalle esimiestyolle.
(Kauranen, Koskensalmi, Multanen & Vanhala 2011, 11-14)

Vajaa puolet kehittamistyon kohdeyhteison tyontekijoista koki tydilmapiirin hyvéksi.
Kyselylomakkeessa oli annettu vaihtoehdoksi valita, joko tydilmapiiri on hyva tai
huono. Useassa lomakkeessa oli kuitenkin ilmaistu, ettei osaa sanoa tai ettd ilmapiiri
vaihtelee. Mielestani tdmé kuvaa tydyhteison epdvakaata tilaa ja tulkitsen sen niin, etta

ty6ilmapiirissé on kehitettdvaa 55% mielesté.
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7 TYOILMAPIIRIOHJEISTUKSEN MENETELMALLISET
LAHTOKOHDAT

Alahuhdan (2015, 187-189) mukaan tarvitsemme uskoa itseemme ja rohkeutta tarttua
asioihin ennakkoluulottomasti. Meidén tulee 16ytaa yhteinen suunta ja nakemys seka
ymmartad, ettd positiivisuuden voima vie aina pidemmélle kuin turhautuminen. Muu-
tosten myota meidan on opittava koko ajan uutta, ndhdé asioita uusista ndkokulmista
ja luovuttava vanhoista tavoista toimia. Meidan on mahdollista vaikuttaa kehittdmisen

suuntaan, mutta se vaatii maaréatietoista, osaavaa ja rohkeaa johtajuutta.

Hyvéaan tydilmapiiriin kuuluu taito ottaa asiat puheeksi, kun ne ovat tapahtuneet. Ei
kuitenkaan ole riittdvaa pohtia, mista Kielteisista asioista halutaan paasta eroon, vaan
mité halutaan tilalle. Ongelmien sijasta kannattaa puhua tavoitteista. Tavoitteista on
helpompi synnyttéa rakentavia keskusteluja, kun niiden tarkoitus on tuoda esiin vélit-
tdmistd. Sanat ovat tarkeitd, mutta erityisesti teot puhuvat puolestaan. (Jabe 2010, 89.)
Tydyhteisot tarvitsevat hyvan tydilmapiirin toimiakseen ja tyontekijoiden nakemyk-
sellisyys on mahdollisuus hyvan ilmapiirin rakentamiseen. Kehittamistyon tarkoitus

oli I0ytéa tavoitteita ja ohjata tekoihin.

7.1 Kehittdmistyon menetelmat

Tyo6yhteison jasenten osallisuus tutkimus- ja kehittdmistoimintaan erottaa toimintatut-
kimuksen tutkimuksesta. Toimintatutkimuksen tavoitteena on kehittdd toimintakay-
tantoja tuottamalla tietoa ihmisten toiminnasta heidéan omissa tydympaéristdissaan. Tut-
kija osallistuu aktiivisesti toimintaan. Olennaista on, ettd kaikki tyoyhteison jasenet
osallistuvat ja jokaisen ajatuksia on tarkeaa kuulla ja ottaa huomioon. Koko tydyhtei-
son mahdollisuus, tai jopa velvollisuus, osallistua kehittdmiskokouksiin on hyva var-
mistaa tyovuorojarjestelyin (Ala-Laurinaho 2004; Murto 1992). (Jaaskeldinen 2013,
69.)

Kehittdmismenetelma on eri asia kuin tutkimusmenetelmé. Kysely on tutkimusmene-
telma ja osa tutkimusstrategiaa. Kehittdmismenetelmén avulla saadaan toivottuja tu-

loksia kehittamistoiminnasta. Kehittdmisprosessin vuorovaikutuksen on tarkoitus olla
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dialogista. Tutkimuksen yhdistaminen kehittdmistoimintaan on yksi tygeldman kehit-
tdmisen suomalaisen mallin periaatteita. Tutkimuksen ja kehittdmisen vuorovaikutus
antaa paremman mahdollisuuden uusien ideoiden ja toimintatapojen syntymiselle.
(Jaaskeldinen 2013, 61-62.)

Heikkilan (2014, 12-13) mukaan empiirisid tutkimuksia kuvataan havainnoiviksi tut-
kimuksiksi eli tutkitaan esimerkiksi ilmion tai kayttaytymisen syitd, teoriasta johdettua
olettamusta kéytannosta tai ratkaisun I6ytdmista jonkin asian toteuttamiseen. Empii-
ristd tutkimusta varten on hankittava paljon tietoa eli tutkimusaineistoa. Aineisto voi
olla primaarista eli tutkimusta varten kerétty4 tai alun perin johonkin toiseen tarkoi-

tukseen hankittua eli sekundaarista tietoa.

Tyo6ilmapiirin kehittdmiseksi kerattiin empiiristd tutkimusaineistoa kohdeyhteison
tyontekijoiltd kyselylomakkeen avulla. Kyselystd saatua aineistoa jatkojalostetiin ja
tuotiin konkreettisiksi tydyhteisoon vaikuttaviksi tekijoiksi Learning Café menetel-
malla. Learning Café menetelman avulla kysellysta nousseita aiheita kasiteltiin tyoyh-
teison kesken ja pyrittiin 10ytdméén keskustellen toimintamalleja, ndkemyksia ja ke-
hittdmisajatuksia, joilla ilmapiiriin voidaan vaikuttaa. Kéytdnndssé kysely ja Learning
Café toteutettiin tydajan puitteissa, jolloin osallistuminen ei perustunut vapaaehtoisuu-

teen.

7.1.1 Kysely

Kysely tunnetaan survey-tutkimuksen keskeisend menetelména, joka tarkoittaa sellai-
sia kyselyn, haastattelun ja havainnoinnin muotoja, joissa aineistoa kerdté&n standar-
doidusti, eli asiaa kysytadan kaikilta tasmallisesti samalla tavalla, ja kohdehenkil6t
muodostavat otoksen tietystd perusjoukosta. Kontrolloidun informoidussa kyselyssé
tutkija jakaa lomakkeet henkildkohtaisesti ja kertoo tutkimuksen tarkoituksen, selostaa
kyselyé ja vastaa kysymyksiin. Vastaajat vastaavat kyselyyn omalla ajallaan ja palaut-
tavat lomakkeet sovitusti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 182-186.) Aineiston-

keruu ei saa viedd liikaa vastaajan aikaa tai vasyttda hantg, silla silloin tutkimuksen
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luotettavuus heikkenee (Valli 2018, 97). Kehittdmistyon kyselylomake (liite 1) taytet-
tiin tyOpaikalla. Lomakkeesta pyrittiin tekem&an sujuva ja nopeasti tdytettava. Taytetyt

lomakkeen palautettiin nimettémina.

Lomakkeen avulla voidaan kerata tietoja tosiasioista, kayttaytymisesta ja toiminnasta
seké tiedoista, arvoista, asenteista, uskomuksista, k&sityksista ja mielipiteita. Lisaksi
lomakkeella voidaan pyytaa arviointeja tai perusteluja. Lomakkeen laadinnalla ja ky-
symysten tarkalla suunnittelulla tehostetaan tutkimuksen onnistumista. Kysymyksia
voidaan muotoilla monella tapaa, yleisimmat ovat avoimet kysymykset, monivalinta-
kysymykset ja asteikkoihin perustuva kysymystyyppi. Avoimissa kysymyksissé esite-
tdan vain kysymys ja jatetaan tyhja tila vastausta varten. Monivalintakysymyksissa on
annettu vastausvaihtoehdot, joista sopivan vaihtoehdon rastittaminen on todettu ren-
gastamista helpommaksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2005, 186-188.) Kyselylo-
makkeessa oli kaksi avointa kysymysta ja yksi monivalintakysymys. Kyselylomak-
keella kysyttiin kohdeyhteison tydntekijoiden henkilokohtaisia kokemuksia ja nake-

myksié siitd, mitka tekijat vaikuttavat tyoilmapiiriin.

7.1.2 Learning Café - oppimiskahvila

Learning Café, toiselta nimeltaan oppimiskahvila, on tapa ideoida ja oppia. Se on kes-
kusteluun, tiedon luomiseen ja siirtdmiseen tarkoitettu yhteistoimintamenetelma. Me-
netelméssa tarkeaa on keskustelu, omien ndkemysten selittdminen ja yhteisen ymmér-
ryksen I6ytdminen. Menetelma opettaa yhteisten ratkaisujen tekemista. Toisten néke-
myksi& voi kommentoida ja kyseenalaistaa, mutta tarkedtd on myds ryhman yhteisen
mielipiteen I6ytdminen. (Innokyld -verkkosivusto. Toimintamalli, Learning Café eli
oppimiskahvila. Viitattu 9.4.19)

Osallistujat jakautuvat poytakuntiin ja muistiinpanot kaydysta keskustelusta kirjataan
kertakayttoliinoille tai flappipaperille. Jokainen ryhmén j&sen voi kirjoittaa omia ja
keskustelussa syntyvid ryhman ideoita. Muutaman minuutin ideoinnin jalkeen osa
pOytéseurueesta hakeutuu toiseen pOytaseurueeseen, jossa ideointia jatketaan ja tay-
dennetdan. Lopuksi jokainen poytédkunta tuo esille muutaman keskeisen ndkdkulman
jayksi henkil6 kiteyttdd koko tydskentelyn yhteen nakékulmaan. ldeointimenetelmilla

tuotetut ajatukset on hyva kirjata ylos koulutuksen jalkeen ja l&ahettda ne osallistujille,
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jotta heilld on mahdollisuus palata yhdessé tuotettuihin ideoihin ja nédkokulmiin tar-
peen vaatiessa. (Tevere-sivusto. Oppimiskahvila (Learning Café® Business Arena
Qy). Viitattu 9.4.2019)

8 KEHITTAMISTYON TOIMINNALLINEN OSUUS

Kokemusperaisesté kyselytutkimuksesta saatiin uusia havaintoja ja analyysejé eli tuo-
tetiin uutta tietoa. Kyselyn vastauksia (liite 2 ja 3) tarkasteltiin kohdeyhteisdssé suun-
nitelmallisesti ty0aika jéarjestetyssa oppimiskahvilassa. Aluksi valittiin ryhmien aiheet.
Jokainen osallistuja merkitsi omasta mielestaan kaksi tarkeinta tekijaa aiemmin keré-
tyista positiivista ja negatiivisista tekijoistd. Kaksi eniten 84nid saanutta positiivista
tekijad ja kaksi negatiivista tekijaa valikoituivat aiheiksi:

1. Kannustaminen, tsemppaus, tukeminen

2. RIiittava tyontekija mitoitus

3. Huono ilmapiiri

4. Kiire

8.1 Toiminnan kuvaus

Osallistujajoukko jaettiin poytakuntiin ja heille jaettiin flappipaperit, joihin tuli kirjoit-
taa otsikoksi yksi aiheista. Paperi jaettiin viivalla puoliksi; toiselle puolelle kirjoitettiin
“esimies” ja toiselle “mind”. Aiheita tarkasteltiin pienryhmissé esimies- ja tyonteki-
jandkokulmista. Ryhmien tuli pohtia, kuinka he voisivat tukea ja kehittdd omalla toi-
minnallaan kyseistd tekijaa ja toisaalta, kuinka esimies voisi toiminnallaan edistéé il-
mapiiriin vaikuttavan tekijan vaikuttavuutta. Ryhma keskusteli ja kirjasi otsikon ai-
heen pohjalta ajatuksiaan ja ehdotuksiaan. Aikaa jokaisen aiheen keskustelulle oli
kymmenen minuuttia, jonka jalkeen ryhmé jatkoi seuraavan aiheen pariin. Lukuun ot-
tamatta ryhman keskuudestaan valitsemaa puheenjohtajaa, joka jai oman aiheensa pa-
riin ohjaamaan keskustelua. Kun jokainen ryhma oli kiertanyt kaikki aiheet, puheen-
johtaja kokosi ja esitteli flappipaperille (liite 4) kertyneet asiat ja ndista keskusteltiin

viela kaikki yhdessa.
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Kuva 1. Learning Cafén eli oppimiskahvilan toteutus

Keskustelussa nousi esiin kaytannon esimerkkeja arjesta ja edelleen konkreettisia ke-
hittdmisideoista, kuten paivystava johtaja, johon henkilékunta voisi viikonloppuisin
olla yhteydessa. Hanelta voisi saada tukea ja luvan ottaa esimerkiksi kolmannen yo-
tyontekijan jylladvan mahataudin vuoksi. Oppimiskahvila ei ollut osallistujille entuu-
destaan tuttu, mutta sité pidettiin hyvéna ideana ja osallistujat kokivat, ettd tallaista

yhteistoimintaa voisi olla enemmankin.

8.2 Toiminnan arviointi

Kysely ja eritoten oppimiskahvila antoivat kohdeyhteison tydilmapiirille nostetta. Op-
pimiskahvila toimi itsesséén dialogisena tapana pureutua tyoyhteison ilmapiiriin. Tuo-
toksena saatiin kokemusperdista kaytannon tietoa, ajatuksia ja toimintamalleja tyonte-

kijoiden ndkemyksisté, mitka tekijat vaikuttavat tydilmapiiriin ja kuinka ty6ilmapiirié
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tulisi kehittda. Liséksi saatiin k&ytdnnon asioita, joihin esimiehen tulee kiinnittad huo-
miota. Kun tyontekijat pohtivat teemoja omasta nakokulmastaan, heratti se ajattele-

maan tyoilmapiirin laajuutta ja omaa vastuuta ilmapiiriin vaikuttajana.

Ryhmétyoskentely ja yhdessé asioista keskustelu on varmasti oikea ja antoisa tapa
purkaa niin tyGilmapiirid kuin muitakin tyoyhteison haasteita. Yhdessa tyoskentely he-
rattaa ajattelemaan ja jakamaan ajatuksia, mika luo yhteisollisyyttd, luottamusta ja yh-
teishenked. Ryhmatyot kasvattavat vuorovaikutustaitoja, jotka nakisin tarkeéna teki-
jand ilmapiirin kehittdmisen kannalta, ja vuorovaikutustaidot tukevat dialogisuutta.
Yhdessé tekeminen, toisen huomioiminen, kuunteleminen ja auttaminen luovat yh-
teenkuuluvuutta ja positiivista virettd. Nama tukevat yhteista positiivisen ilmapiirin

kulttuuria.

Tulosten kasittelyssd on tarkedd asettaa tavoitteet. Tavoitteena ei ole vain tulosten l&-
pikdyminen. Kysely nostaa henkildstén odotuksia asioihin puuttumisesta ja siksi ke-
hittdmiseen pitda sitoutua. Tulosten késittelyn jalkeen tavoitteena on méaritella, mika
tai mitka asiat ovat sellaisia, joita halutaan ja sitoudutaan muuttamaan. Kun kehitta-
miskohteet nousevat tyontekijoiden tarpeista sitoutuminen ja motivaatio asioiden pa-
rantamiseen ovat korkeammalla kuin ulkopain tulleissa projekteissa. (Kauranen, T.,
Koskensalmi S., Multanen L. & Vanhala A. 2011, 43-65) Toimintaan liittyen on tar-
kedd viestia tyontekijoille, ettd keratyt ajatukset ja ideat on koostettu yhdessa teoriatie-
don ja yrityksen toimintamallien kanssa ohjeistukseksi, jota tullaan hyddyntamé&éan esi-

miestyon tukena.
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9 JOHTOPAATOKSET

Sosiaaliala on ihmisten vélistd vuorovaikutusta. Tyota tehdéaan tunteella ja persoonalla,
mika on jo itsessadn kuluttavaa. Jos tyontekija kokee tydssaan paljon epékohtia, ne
menevat ihon alle, ja tyontekija alkaa oireilla. Oireilu nékyy ulospain asiakkaille, si-
dosryhmille ja tyokavereille. Esimiehen tehtdvd on helpottaa tyontekijan taakkaa;
puuttua epékohtiin, ratkaista ongelmia ja luoda edellytykset parempaan. Iimapiirin us-
kotaan vaikuttavan tyéhyvinvointiin ja sen kautta positiivisesti muun muassa tydssa
jaksamiseen, palvelun laatuun, sitoutumiseen, sairauspoissaoloihin ja yleiseen mieli-

kuvaan tyOpaikasta.

Yhteistydhon, sopuun ja hyvén ilmapiirin sailymiseen tarvitaan tyoyhteisdssa toinen
toisensa huomioon ottamista. Hyvinvointi vahvistuu, kun osoittaa sympatiaa elamén
koettelemaa tyOkaveria kohtaan ja myotael&é vaikeissa tilanteissa (Mattila, K-P. 2010,
100)

Jokaisessa tyopaikassa on oma tyoilmapiirinsa. Tydilmapiiri on tunne, joka valtaa
tyontekijan mielen tyostd. Jokainen kokee ilmapiirin omalla tavallaan ja toisina péi-
vind kokemus on vahvempi kuin toisina. Tunnetila nédkyy ulospéin tyon tekemisessa,
tyontekijan ilmeissd, eleisséa ja olemuksessa; ndma heijastuvat tydilmapiiriksi muille.
Oleellista on ymmartaa, etta jokainen tyontekijé vaikuttaa omalla asenteellaan, sanoil-
laan ja teoillaan ilmapiiriin. VVoisiko jokaisella olla velvollisuus tarkastella saannélli-
sesti omaa asennettaan ja toisaalta, koska olisimme valmiita vastaanottamaan rakenta-

vaa palautetta asenteestamme? Tuskin ainakaan kovin helposti ja kdskemétta.

Tybyhteisossa positiivinen kanavoituminen vaatii itsetuntoisten ja henkisesti kypsien
yksiloiden lisaksi kehittyneen organisaatiokulttuurin, jossa nékyy avoin ja luottamuk-
sellinen tydilmapiiri. Johtamiskulttuurin tulee olla kannustavaa ja esimiestyon laadu-
kasta seka linjakasta. Tyon tekemisen kulttuuri tulee olla positiivinen ja vastuullinen.
(Arikoski 2013, 134.) Esimiehen ja tyontekijoiden valilla luottamus kasvaa, kun esi-
mies on tasapuolinen ja tyontekijat uskovat esimiehen aidosti vélittavan heidén hyvin-
voinnistaan. Tyontekijoiden keskindisen luottamuksen suurimpia haasteita on selén ta-

kana puhuminen ja juoruilu; tallaista ei pida katsoa hyvéksyttdvana tapana.
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Esimiesty0 sosiaalialalla ei ole helppoa. Esimies on vastuussa palveluiden toimivuu-
desta ja laadusta monelle taholle. Ty6ilmapiiri vaikuttaa ndihin tekijoihin ja siksi or-
ganisaatiotasolla tulisi kiinnittdd huomioita niin esimiehen kuin tyontekijéidenkin tyo-
hyvinvointiin. Esimiehelle tulisi antaa mahdollisuus yllapitéa positiivista viretta ja tar-
vittaessa tarjota kehittdmisedellytykset. Tdma ei valttdmatta tarkoita suuria taloudelli-
sia satsauksia vaan huomion kiinnittdmistd oikeisiin asioihin ja tytkaluja asioihin
puuttumiseen sekéd kehittdmiseen. Esimies on avainasemassa omalla esimerkill&én,
toiminnallaan, palautteellaan ja asioihin puuttumisellaan. Mutta koko vastuuta ilma-

piirista ei voi vierittd4 esimiehelle. Vastuun tulisi olla jokaisella.

Kehittamistyon tavoitteena oli 10ytda esimiestyon tueksi tietoa ja tydyhteisolahtoisia
havainnollisia ideoita hyvaan tydilmapiiriin. Kehittdmistoiminnan tuotoksena saatiin
useita ajatuksia ja nakemyksia ty6ilmapiirin kehittdmiseksi, niin tyontekijén kuin esi-
miehenkin ndkokulmiin. Kehittdmistyon tuotokseksi on koottu esimiehille suunnattu
ty6ilmapiiriohjeistus hyvan tyodilmapiirin luomisen tueksi (liite 5). Ohjeistukseen on
koostettu kehittamistyon teorian ja kdytanndn kautta saatuja ydin ajatuksia, oivalluksia
ja nakokulmia tyoilmapiirin kehittdmiseksi osaavan ja riittdvan henkiloston seka pa-
lautteen antamisen kautta. Nama tekijat nousivat tyontekijoilta eri ndkokulmista voi-

makkaimmin esiin.

Sosiaaliala eldd murroksessa ik&d&ntyvéan védeston asettaessa haasteita entisestaan. So-
siaalialalla on haastava tyontekija tilanne ja tyontekijoiden suuri vaihtuvuus vaikuttaa
ty6ilmapiiriin. Palautteen antaminen, hyvasséa ja pahassa, koetaan vaikeaksi, mutta sen
merkitys koetaan tarkedksi tyoyhteisdn toiminnassa. Ohjeistuksen avulla esimies voi
puuttua tyoilmapiiriin tydyhteisolahtdisesti ja konkreettisesti. Ohjeistuksesta hyotyvét

tyontekijat, esimies, asukkaat ja heiddn omaisensa seké tyfantaja ja palvelun tilaajat.

Kootun ohjeistuksen toteuttamista ja k&ytantoon viemista ei kasitelty. Kehittdmis-
tyossé jai tutkimatta, kuinka ohjeistusta kaytanndssa hyddynnetddn ja kuinka ohjeis-
tuksen kayttdminen vaikuttaa yksikon ty6ilmapiiriin. Tasta olisi mielenkiintoista jat-
kaa. Tamé kuitenkin jad esimiehen ja tydyhteison omaksi tehtavéksi.



30

LAHTEET

Aaltonen E. Onko olemassa fiksua johtamista? Julkaistu 21.3.2016. Viitattu
13.11.2018. Valtiovarainministeri6/ fi/ Ajankohtaista/ Artikkeli/ Elli Aaltonen: Onko
olemassa fiksua johtamista? Ty0 2.0 Fiksuja

Alahuhta M. 2015. Johtajuus. Jyvaskyla: Bookwell Oy.

Arikoski, J. 2013. Kateuden suuntaaminen kehittavasti. Teoksessa Vesterinen, P-L.
(toim.) Kateus ty6elaméassa. Juva: PS-kustannus.

Aro, A. 2018. Tyo6ilmapiiri kuntoon. Helsinki: Alma Talent Oy.
Heikkild, T. 2014. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita Publiching Oy.

Hirsjérvi S., Remes P. & Sajavaara P. 2005. Tutki ja kirjoita. 11. uud. p. Jyvéskylé:
Gummerus kirjapaino Oy.

H&meenkyron palvelustrategia. Viitattu 16.4.2018. http://www.hameen-
kyro.fi/site/assets/files/5972/401058-palvelustrategia.pdf. Sivu poistettu.

Innokyla -verkkosivusto. Learning Café eli oppimiskahvila. https://www.inno-
kyla.fi/web/malli2825539. Viitattu 9.4.2019

Jabe, M. 2010. Voitko hyvin tydssasi? Vantaa: Yrityskirjat Oy.

Jyrkamad, J. 2003. Ikadntyva yhteiskunta ja vanhojen elinolot. Teoksessa Marin M. &
Hakonen S. (toim.) Seniori- ja vanhustyo arjen kulttuurissa. Juva: PS-Kustannus.

Jaaskeldinen A. 2013. Tydyhteison hyvinvoinnin edistaminen osallistavilla menetel-
milla. Rovaniemi: Lapin yliopistopaino.

Kauranen, T., Koskensalmi S., Multanen L. & Vanhala A. 2011 limapiirikysely — tu-
loksista kehittdmiseen. Helsinki: Tammerprint Oy.

Laine, N. 2009. Luja luottamus. Tallinna: Uniprint AS
Manka, M-L. 2011. Tyon ilo. Helsinki: WSOYpro Oy.
Mattila, K-P. 2010. Asiakkaana ihminen. Juva: WS Bookwell Oy.

Pohjois-Karjalan kansanterveydenkeskuksen tyéhyvinvoinnin tilannearvio -verkkosi-
vusta. Yrityksen tyohyvinvoinnin info. Viitattu 1.10.2019 http://xn--tyhyvinvoinnin-
arvio-réb.fi/yrityksen+tyohyvinvoinnin+info/tyoyhteiso/6+ilmapiiri/.

Rapo, M. 2011. Vdesto- ja maahanmuuttopolitiikka. Teoksessa Kontula O. (toim.)
Suomalaisen hyvinvoinnin ja onnellisuuden tulevaisuus. Saarijarvi: VL-Markkinointi
Oy.

Résédnen, R. 2018. Hyvaa elamanlaatua ik&antyneille. Keuruu: Printek.



31

Seppanen-Jarveld, R. 2009. Kehittdmisen johtaminen ja organisoiminen. Teoksessa
Seppanen-Jarveld, R. & Vataja K. (toim.) Tyoyhteisd uusille urille. Juva: PS-
kustannus.

Seppanen-Jarveld, R. & Vataja, K. 2009. Mité tydyhteisdlahtdinen prosessikehittami-
nen on? Teoksessa Seppanen-Jarveld, R. & Vataja K. (toim.) Tyoyhteiso uusille
urille. Juva: PS-kustannus.

Sosiaali- ja terveysministerion kuntainfo 2/2018
Suonsivu, K. 2011. Ty6hyvinvointi osana henkildstdjohtamista. EU: UNIpress
Valli R. (toim.). 2018. Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Virnes E., Sahala H., Majoinen K. & Laukkanen H. 2006. Ikapolitiikka kunnissa.
Helsinki: Suomen kuntaliitto.

Taloustutkimus-sivusto. Nettosuositteluindeksi NPS. Viitattu 9.4.2019
https://www.taloustutkimus.fi/tuotteet-ja-palvelut/nettosuositteluindeksi-nps.html.

Tyoterveyslaitos-sivusto. Tydhyvinvointi. Viitattu 3.7.2019. https://www.ttl.fi/tyoyh-
teiso/tyohyvinvointi/.

Tehylehti.fi —sivusto. Holmberg, J. 2018. Miksi sijaisia ei saada? Viitattu 2.10.2019.
https://www.tehylehti.fi/fi/blogit/mainio/miksi-sijaisia-ei-saada.

Tevere-sivusto. Oppimiskahvila (Learning Café® Business Arena Oy). Viitattu
9.4.2019. https://tevere.fi/menetelmat/oppimiskahvila-learning-cafe-business-arena-
oy/.

University of Easter Finland — sivusto. Sipilainen, H. 2016. Hoitohenkilokunnan ké&-
sityksid vanhusten kaltoinkohtelusta ympérivuorokautisen hoidon yksikdissa. Viitattu
2.10.2019 http://www.uef.fi/-/hoitajien-hyvinvointi-vahentaa-vanhusten-kaltoinkoh-
telua.

Vartiainen, M. 2017 Tyopsykologian ja hyvinvointitutkimuksen kehitys Suomessa.
Teoksessa Mékikangas A., Mauno S. & Feldt T. (toim.) Tykkaa tyosta. Juva: PS-
Kustannus.



32

LIITE1

Tyo6ilmapiiri kysely

1. Nimed yksi tai useampi tekijé, joka mielestési vaikuttaa tyGilmapiiriin

a) Positiivisesti

b) Negatiivisesti

2. Rastita vaihtoehto. Onko tydpaikalla mielestési ty6ilmapiiri
o Hyva

o Huono

Palauta lomake 3.3.2019 mennessa, kiitos!
Kiitos ajastasi!



LIITE 2

Tekijat, jotka vaikuttavat tyoilmapiiriin positiivisesti

Oman tyon arvistaminen
Toinen toistensa opettaminen/neuvominen
Asukkaiden yhteinen hyvé
Kaikilla tekemisen halu
Positiivinen fiilis tehda tytd
Hyva palaute asukkailta, omaisilta, tydkavereilta, esimieheltd
Luova hulluus
Hymy
Avoimuus
Yhteen hiileen puhaltaminen
Kannustaminen, tsemppaus, tukeminen
Tasapuolinen, tyon jakautuminen tasaisesti
Toisten arvostaminen, toisten tyon arvostaminen
Avun tarjoaminen
Kiittaminen

Tydkavereiden huomioiminen, kuulumisten kysyminen,...
Yhteinen tekeminen
Tasapuolisuus, tasapuolinen ty6n jakautuminen
Riittava tydntekijd mitoitus
Mukava, tasapuolinen, helposti ahestyttava esimies
Ihanat asukkaat
Huumori

Tyokaverit

o
—
~
w
ES
w
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LIITE 3

Tekijat, jotka vaikuttavat tydilmapiiriin negatiivisesti

Tyotehtédvien laiminlyonti

Avoimen keskestelun puute
Ulkopuoliseksi jaaminen

Valittaminen

Toisten ideoiden tyrmaaminen

Sijaisia ei ehditd perehdyttdmaan kunnolla
Tyopaikan ulkoiset paineet

Pahan puhuminen seldntakana, juoruilu

Osan henkilékunnan suosiminen, eriarvoistaminen

Hoitotyon lisdna olevat tyot (siivous, tiskihuolto,...

Huono ilmapiiri

Suhtautuminen tycépaikkaan

Yleisesti negatiiviset puheet

Toisen tyon arvostelu, toisen tyota ei arvosteta
Kiire

Tyopaineet

Stressi

Epatasainen tydnjako

Tyokavereiden vaihtuvuus

Tyon fyysinen ja psyykkinen kuormittavuus

Ty6n henkinen kuormittavuus

o
-
)
w
ES
[l
o
~
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LIITE4

1. [Imapiiri

E - palautteen anto, aikaa kuunnella tyontekijoitd, jamékkyys, asioihin puuttuminen,
tyojarjestelyt/tydvoimaa riittavasti, luotettava

T — En arvostele muita, puhun rakentavasti, avoimuus, en jatka juoruja, luotettava, teen

tyoni niin hyvin kuin osaan

2. Mitoitus

E - Osaava henkil6std, tydnkuvat ja ohjeistus, virikeohjaaja, vahvuuksien hyodynté-
minen, kiertdmisen suunnitelmallisuus

T — Kkerro, jos porukkaa liian vahén, en istu ja laiskottele, huomioidaan asukas koko-
naisvaltaisesti, omat ty6t-tdiden jakaminen/jakautuminen roolien mukaan-opastami-

nen-avun pyytaminen,

3. Kiire

E — osaavaa vaked riittavasti, tyontekijoiden pysyvyys, aikaa perehdytykseen /ei ilta,
vkl, lisaké&sia erityistilanteisiin, muistuttaa ettd tyotd tehddin asukkaita varten, miten
reagoidaan hatatilanteessa = ohjeistukset kuntoon

T- tydn suunnittelu ja priorisointi, ei luoda itse kiirettd, kerrotaan mitd on teke-
masséd/tehnyt = vuorovaikutus, ei kuljeta laput silmilla ja korvat lukossa, ei syyllisteta
itseddn jos joku homma jaa tekemaétté-seuraava jatkaa, keskitytdén siihen mité ollaan
tekeméssa

4. Kannustaminen

E — my0nteinen palaute, vastuun tasainen jakautuminen ja osaamisen hyodyntdminen,
riittavasti tekijoitd, koulutukset, yhteishengen kohottaminen/tyky-toiminta, kdy osas-
toilla nakeméssa arjen tyota

T — kehu aina tyokaveria kun on aihetta, auta kaveria, tsemppaa kaveria, kiitd kaveria,
luota toisten osaamiseen, huomioi toiset, kysy kuulumiset, ole kohtelias, hulluttele ja
vitsaile ja rentoudu tauoilla, huumori, valtetdadn pahan puhumista, ratkaisukeskeisyys,

kuinka voisimme tehdd meidan tyopaikasta parhaan tydpaikan?, ollaan kaikki yht&
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LIITES

TYOILMAPIIRIOHJEISTUS TYOILMAPIIRIN KEHITTAMISEEN

Tyo6hyvinvointi ja tyopaikan ilmapiiri ovat esimiestyon haasteista. Selvityksen mu-
kaan tyontekijat kokevat osaavan ja riittdvan henkiloston seka palautteen antamisen
tyoilmapiirin avain tekijoiksi. Esimies pystyy toiminnallaan vaikuttamaan naihin teki-
joihin.

Osaavan ja riittavan henkiloston merkitys

e Pida henkil6stoluettelo ajan tasalla.

- Osaa ulkoa toimilupa ja sopimukset.

- Keskustele henkilstotilanteesta palvelupaallikon kanssa.

e Tarvittaessa reagoi nopeasti.

- Ota poissaoloihin sijainen.

- Laita irtisanoutuneen tyontekijan tilalle hakuun uusi tyontekija.

- Tiedota henkildstolle muutoksista.

- Ole yhteydessa rekrytointikoordinaattoriin, joka auttaa sinua henkildston
rekrytoinnissa.

e Yllapida ja péivita sijaislistaa saannollisesti.

- Pyyda tarvittaessa apua rekrytointikoordinaattorilta.

e Huomioi erityistilanteet, kuten saattohoito.

- Keskustele tilanteesta palvelupééallikon kanssa.

- Ota liséresursseja.

e Panosta perehdytykseen.

- Ota itse uusi tyontekijé vastaan.

- Pid& perehdytyskansio ja omavalvontasuunnitelma ajan tasalla

- Nimea perehdyttgja.

- Huolehdi, ett& perehdytyskaavake on kaytossa.

e Selked tyonjako ja ohjeistukset

- Tyobnkuvat ja ohjeistukset I0ytyvat intrasta. Tarvittaessa muokkaa yksik-
kokohtaisiksi.

- Kay lapi ja keskustele tydnjaosta ja ohjeistuksista henkilostén kanssa.

- Tunne talosi ja sen arki.

e Hyodynna henkildston osaaminen ja vahvuudet, esimerkiksi viriketoimin-
nassa, laatutydssé tai vastuualueissa.

e Muistuta tyontekijoitd ydintehtavista

- Tyotd tehddéan asukasta varten.

e Jdrjestd saannollisesti Tyky-toimintaa ja koulutuksia.

- Muista tyontekijoitd ja kohota yhteishenked saanndéllisesti.

- Kannusta omaehtoiseen koulutukseen.

1/2
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Palautteen antamisen tarkeys

e Anna palautetta.

- Kiitd, kehu ja kannusta.

e Anna rakentavaa palautetta, ohjaa ja ohjeista.

- Puutu jamakaésti epakonhtiin.

- Pyyda tarvittaessa apua palvelupaallikolta, tyoterveyshuollosta tai HR:sta.

e Ole tasapuolinen, johdonmukainen ja luotettava.

- Kuuntele ja anna aikaa tyontekijoille.

e Kannusta tyontekijoitd avoimeen vuorovaikutukseen niin esimiehen suun-
taan kuin kesken&ankin.

Huomioi myos

- Ole lasné ja saavutettavissa.

- Pyri kehittdméaan tyotasi.

- Ole herkka kuulemaan ja havainnoimaan ymparistdd, sosiaalisia suhteita
ja sen hetkista tyoyhteison tilaa.

- Keskustelkaa tyoilmapiiristé ja tydyhteison tilasta yhdessa ja erikseen,
kuukausikokouksessa, tiimipalaverissa, kehityskeskustelussa ja kahvitau-
olla.

- Reagoi rohkeasti ja systemaattisesti tilanteisiin. Ole madréatietoinen.

- Toimivaakin tyoyhteisoéa tulee kehittaa.

- Yllapida omalla esimerkilla positiivista asennetta tyéhon ja toissa.
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