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Taman opinndytetyona toteutettavan kehittdmistydn tarkoituksena oli luoda sosiaalisen ty6-
hyvinvoinnin pelisadnnot Riihimaen seudun terveyskeskuksen kuntayhtymaan. Tavoitteena oli
lishksi selvittda, miten pelisdannot edistavat henkiléston sosiaalista tyohyvinvointia ja milla
tavoin niista saisi vaikuttavampia. Opinnaytety6 oli yhteiskehittdmisen projekti, jossa hyo-
dynnettiin osallistavan toimintatutkimuksen menetelmia.

Teoreettinen viitekehys muodostui tydhyvinvointiin liittyvisté késitteista (tydyhteison arvot,
sosiaalinen tyéhyvinvointi, hyvinvoiva tydyhteisd, ammatillinen kayttaytyminen ja tydyhteison
pelisdannot) seka terveysalalla kaiken taustalla vaikuttavasta asiakaslahtdisyyden arvosta.

Kehittdmisen apuna kaytettiin henkildstolle suunnattuja valmennuksellisia tydpajoja ja kyse-
lytydkaluna Innoduelin pelillista yhteiskehittdmisen digitaalista tyokalua. Ty6pajojen tarkoi-
tus oli pelisdanttjen kehittdmisen lisdksi toimia koulutuksena osallistujille ja edistéda heidan
vuorovaikutustaitojaan. TyOpajoissa annettiin tietoa asiakaslahtoisista ratkaisukeskeisista
ohjausmenetelmista seka tydyhteisén ammatillisista vuorovaikutustaidoista, joista myos teh-
tiin kaytannon harjoituksia. Tydpajoissa nostettiin keskioon asiakaslahtoisyys, vaikka kyseessa
olikin tydyhteison pelisdantdjen kehittdminen. Tavoitteena oli, ettd asiakaslahtoisyys nakyy
pelisdanndissa ja tydpajojen harjoitukset edistavat osallistujien asiakaslahtoista tydskentely-
tapaa.

Kehittamistyon tuloksena saatiin tydyhteisoon sosiaalisen tydhyvinvoinnin pelisadnnot. Peli-
sdantojen oltua tydyhteison kdytdssa noin kolmen kuukauden ajan selvitettiin, miten ne olivat
edisténeet henkildston sosiaalista tyéhyvinvointia ja milla tavoin niisté saisi vaikuttavampia.

Tuloksista tuli ilmi, etta padasiassa pelisaantdjen koettiin vaikuttavan sosiaaliseen tydhyvin-
vointiin neutraalisti. Pelisdant6jen vaikuttavuuden uskottiin parantuvan esimiesten ja johta-
jien kouluttautumisella seka heidan osallistumisella pelisdantdjen kehittdmiseen ja niiden
noudattamiseen. Osaksi pelisadntdjen koettiin vaikuttaneen sosiaaliseen ty6hyvinvointiin
positiivisesti ja niiden ndhtiin kannustavan positiiviseen kayttaytymiseen seka tyontekoon.
Hyvin pieni osa tuloksista liittyi pelisdédntdjen negatiiviseen vaikutukseen.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta sosiaalisen tyohyvinvoinnin pelisaannét vaikuttivat
ainakin osittain henkil6ston tydhyvinvointia edistavasti. Enimmakseen ne vaikuttivat tyohy-
vinvointiin neutraalisti eli niilla ei koettu olevan vaikutusta. Téh&n tulokseen vaikutti suurena
tekijana se, etta pelisdannot olivat jadneet vieraaksi eika niista oltu keskusteltu tyéyhteisos-
sd. Myos negatiivista vaikutusta koettaessa pelisdannot olivat jaéneet vieraaksi. Tulosten
perusteella organisaation johdon pitaisi tehda konkreettisia toimia pelisaantdjen vaikuttavuu-
den parantamiseksi.

Yhteiskehittamisen tuloksena tehtyihin sosiaalisen tydhyvinvoinnin pelisdantoihin tulisi Riihi-
maéaen seudun terveyskeskuksen kuntayhtymaéssa tulevaisuudessa palata. Organisaation johdon
ja lahiesimiesten kannattaisi ottaa aktiivinen rooli pelisdantéjen jatkokehittamisessa huomi-
oiden ja osallistaen henkildstdd. Organisaatiossa kannattaisi myos selvittédd, millaista osalli-
suutta ja yhteiskehittamistoimintaa henkildsto toivoisi organisaatiossa toteutettavan.

Asiasanat: yhteiskehittdminen, toimintatutkimus, ty6hyvinvointi, asiakaslahtdisyys, pelisdan-
not, ratkaisukeskeisyys
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The purpose of this thesis development work was to create the rules of social work well-being
in the Rithimé&ki Regional Health Center Association. The aim was also to find out how the
rules promote social well-being at work and make them more effective. The thesis was a
collaborative development project that utilized participatory action research methods.

The theoretical framework consisted of concepts related to well-being at work (values of the
work community, social well-being at work, professional behavior and rules of the work
community) and the value of customer orientation in health.

The development was supported by coaching workshops for staff and Innoduel's game-based
digital co-development tool. The purpose of the workshops was not only to develop the rules
of social well-being at work but also to educate the participants and promote their interac-
tion skills. The workshops provided information on customer-oriented solution-oriented guid-
ance methods and the professional interaction skills of the work community, which were also
translated into practical exercises. The workshops focused on customer orientation, even
though it was about developing the rules of the work community. The aim was to make cus-
tomer focus visible in the rules of social well-being at work and the workshops to promote a
customer-oriented way of working.

As a result of the development work, the rules of social well-being were introduced into the
work community. After the rules of the game were used by the work community for about
three months, it was explored how they had promoted the social well-being of the staff and
how they had made them more effective.

The results showed that mainly the rules of social well-being were seen as having a neutral
effect on social well-being at work. The effectiveness of the rules was believed to be im-
proved by the training of supervisors and managers and their involvement in the development
and implementation of the rules.The rules were also seen to have a positive impact on well-
being at work and were seen as encouraging positive behavior and work performance. A very
small part of the results was related to the negative impact of the rules.

Based on the results, it can be stated that the rules on social well-being at least partly con-
tributed to the well-being of the employees. For the most part, they had a neutral impact on
occupational well-being, in other words they were not seen to have an impact. This result
was influenced by the fact that the rules of social well-being had remained unfamiliar and
had not been discussed in the work community. The rules were also unfamiliar with the nega-
tive impact. Based on the findings, the organization's management should take concrete steps
to improve the effectiveness of the rules of the game.

The rules of social well-being made as a result of co-creation should be returned to in the
future by the Riihimaki Regional Health Center Association. Organizational management and
immediate superiors should play an active role in the further development of the rules with
due regard and involvement of the staff. It would also be useful to find out in the organiza-
tion what kind of involvement and co-creation activities the staff would like the organization
to implement.

Keywords: co-creation, action research, wellbeing at work, customer orientation, rules of the
work community, solution oriented.
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1 Johdanto

Nykyajan organisaatiot elavat jatkuvassa muutoksessa. Sosiaali- ja terveysalaan liittyvat muu-
tokset ja muutostarpeet ovat olleet viime aikoina hyvin paljon esilld. Muutokset organisaa-
tioissa vaikuttavat henkiléston kokemaan tydhyvinvointiin. Usein muutokset koetaan haitallis-
ta kuormitusta aiheuttavaksi (Rauramo 2013, 11). Ty6hyvinvointi on kokonaisvaltainen asia,
johon voidaan nahda siséltyvan fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja henkinen tydhyvinvointi.
Nama kaikki osa-alueet limittyvat keskendan. Merkittava tyéhyvinvointiin vaikuttava asia on
organisaation henkildston ja esimiesten tydskentelytavat sekd heidéan valinen kanssakdyminen.
(Virolainen 2012, 11-105.)

Ty6hyvinvointia tulee jatkuvasti yllapitaa ja kehittad. Tyohyvinvoinnin edistaminen tydpai-
koilla on tarkeaa, jotta ihmiset jaksavat muuttuvaa tydelaméaa ja pidennettya tyoikaa. Tyo-
eldma nayttaa tulevaisuudessa muuttuvan vahemman fyysista kuormitusta, mutta enemman
henkista kuormitusta aiheuttavaksi (Hyppanen 2010, 277; Rauramo 2013). Nain ollen on hyo-
dyllista, ettad tyohyvinvointia aletaan kehittda etenkin psyykkisten ja sosiaalisten osa-alueiden

kannalta.

Tydyhteison johtamisella ja johtamistaidoilla on merkittéva vaikutus tyéhyvinvointiin (Virolai-
nen 2012; Jarvinen 2017; Aro 2018). Johtamistaidot ja henkildston ty6hyvinvointi heijastuu
tutkitusti myds organisaation asiakkaisiin (Fischer 2012). Esimiehen ja tyontekijan valisessa
vuorovaikutussuhteessa molempien tulisi arvostaa ja kunnioittaa toistaan. Tallainen arvostava
kaytos auttaa molempia kehittyma&an paremmaksi tyontekijaksi, mutta liséksi se auttaa myos
organisaatiota tulosten saavuttamisessa. Tyéhyvinvoinnin edistaminen kuuluu kaikille tydyh-
teison jasenille, mutta ty6hyvinvoinnin edistdmisen kokonaisvastuu on kuitenkin organisaation
johdolla. Tyoyksikkdtasolla tarkeimpana vaikuttajana tydhyvinvoinnin kokemisessa on yleensa
lahiesimies. (Manka & Manka 2016, 80; Rauramo 2012,19; Virolainen 2012, 105-108.)

Organisaation muutoksessa on ensiarvoisen tarkedda, etta on yhteiset arvot sekéa pelisaannot,
jotka vahvistavat luottamuksen tunnetta koko tydyhteistssé ja parantavat tyohyvinvointia
(Rauramo 2013, 11). Tydelaman viralliset séannot on maaritelty Suomen laeissa ja asetuksis-
sa. Niiden lisdksi organisaatioilla olisi hyva olla omat yksityiskohtaisemmat pelisd&nnot, joilla
tavoitellaan tydyhteisdon hyvaa henkea. Peliséantdjen avulla voidaan sopia muun muassa siité,
miten voidaan toimia yhdessa rakentavasti ja arvostavasti. (Ahola, Furman & Hirvihuhta 2004,
7-8.) Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin pelisaantdjen kehittdminen tydyhteiséon voi olla yksi toimiva
ratkaisu. Pelisdantdjen tulisi olla kaikille samat ja niita olisi tarkedd noudattaa myds organi-
saation johdon tasolla (Aro 2018, 183).

Organisaation tydhyvinvoinnin pelisédntdjen kehittdamiseen on jarkevaa ottaa mukaan koko

tydyhteisd, jolloin puhutaan yhteiskehittamisesta (Co-Creation). Talla tavalla saadaan osallis-



tettua henkildstda. Osallistaminen saa henkildstdon motivoitumaan paremmin peliséantdjen
noudattamisesta, koska he ovat olleet niita itse kehittdmaéssa. (Jarvinen 2017, 91-92.) Yhteis-
kehittamista on alettu kayttaa organisaatioiden kehittamistytssa koko ajan enemman ja sita
pystyy nykyaan toteuttamaan myos verkkovalitteisesti. Siitd on tullut yhteiskunnallisesti mer-
kittéava keino osallistaa tyontekijat, asiakkaat ja mahdolliset muut sidosryhméat kehittamistar-

peen ideointiin, kehittdmisen suunnitteluun seka toteutukseen.

2 Kehittamistoiminnan konteksti

Opinnaytetyon toimeksiantajana ja kehittamistydn kohteena oli Riihiméen seudun terveyskes-
kuksen kuntayhtymad. Kehittamistyd sai alkunsa ty6hyvinvoinnin kehittamisryhmasté, joka

kasittelee tyohyvinvointiin liittyvia asioita organisaatiossa.

2.1 Riihiméen seudun terveyskeskuksen kuntayhtyma

Riihiméen seudun terveyskeskuksen kuntayhtymaan (ky) kuuluvat Riihiméen kaupungin lisaksi
vieruskunnat Hausjarvi ja Loppi. Yhteensé naissa kolmessa kunnassa on asukkaita 44 000. Rii-
himéella on 27 500 asukasta, Hausjarvella 8500 ja Lopella 8000. Kuntayhtymaan kuuluu pel-
kastadn ymparistoterveydenhuollon osalta lahikunta Janakkala, jossa on asukkaita 16 900.
Kuntayhtyman palveluksessa oli yhteensa 431 henkil6a 31.12.2016. Tahan maaraan ei ole las-

kettu lyhytaikaisia sijaisia. (Péatoksenteko 2018.)

Riihiméen seudun terveyskeskuksen kuntayhtyman organisaatiomalli perustuu toimintokohtai-
sesti jarjestettyihin tulosalueisiin. Yhtymahallitus paattéa kuntayhtyman taloudesta ja toi-
minnasta. Jasenkunnat nimeavat luottamushenkilot yhtymahallitukseen. Johtoryhman tehtéa-
vana on vastata kaytannon toiminnan ja talouden johtamisesta, kehittda ja johtaa kansanter-
veystyon suunnittelua seka toimintaa. Johtoryhmaan kuuluvat yleisjohto ja tulosalueiden joh-
tajat. (Paatoksenteko 2018.) Rithiméen seudun terveyskeskuksen kuntayhtyman erikoissai-
raanhoidon palvelut saadaan Kanta-Hameen keskussairaalasta ja Tampereen yliopistollisesta
sairaalasta (Hallinto 2018).

Sipilan hallituksen maakunta- ja soteuudistushankkeessa Riihiméaki kuului Kanta-Hameen maa-
kuntaan. Kanta-Hameessa toimi esivalmisteluvaiheessa Oma Hame-ohjausryhma, joka valmis-
teli Kanta-Hameen maakuntahallinnon ja sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen uudistusta.
Valtakunnallisessa maakunta 2023-visiossa oli lahtdkohtana uusien maakuntien asukkaiden
sosiaali- ja terveyspalvelujen tarve ja niiden asiakaslahtdinen yhteensovittaminen. Uuden
maakunnan oli tarkoitus tarjota asukkaille sosiaalisen osallisuuden kokemus, jolloin asukkailla
olisi ollut mahdollisuus vaikuttaa ja valita itse palveluita. Oma Hameen valmisteluty6n arvoja
olivat ”asukaslahtoisyys, yhteistydhakuisuus, tietoon perustuminen, lapinékyvyys ja luotta-
mus”. Uudistuksen valmistelu paattyi kuitenkin 8.3.2019 lakien kaatumiseen ja hallituksen
eroon, eika hankkeen jatkovalmisteluun nahty endé olevan edellytyksia. (Maakunta-ja
soteuudistus 2019; Muutosvisio 2019.)



Tyodhyvinvoinnin kehittamisryhma

Riihiméen seudun terveyskeskuksen kuntayhtymalld on useita tydoryhmia, joissa on osallisina
eri tulosalueen johtoa, lahiesimiehia seka yksikdiden tyontekijoita. Yksi tydryhmista on tyéhy-
vinvoinnin kehittamisryhma, joka kasittelee ja suunnittelee terveyskeskuksen kuntayhtyméan

henkiléston tydhyvinvointiin liittyviad asioita.

Riihim&en seudun terveyskeskuksen kuntayhtymaéssa on toteutettu tydhyvinvointikysely en-
simmaisen kerran vuonna 1994, jolloin teemana olivat tyén kuormitustekijat ja tydilmapiiri.
Vuosina 2003 ja 2005 toteutettiin TYKE-projektiin liittyva Voimavarat tyossa-kysely. Sen jal-
keen nykyisen muotoisena toistettu kysely on toteutettu vuosina 2008, 2009, 2013, 2015 ja
2017. Viimeisimman kyselyn tavoitteena on ollut ker&té tietoa tyén kuormittavuustekijoista ja
tyoyksikdiden tydilmapiirista. Kyselya kaytetaan kuntayhtyman tydéhyvinvoinnin kehittamis-
ryhmassé tydhyvinvointiohjelman laatimiseen ja henkiloston tyéhyvinvoinnin edistamisen hy-

vaksi tehtaviin ehdotuksiin. (Tyohyvinvointikyselyn yhteenveto, 2.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittamisryhma oli laatinut vuoden 2017 kyselya hyddyntéen kuntayhtymén
tyohyvinvoinnin tavoitteet vuosille 2018-2019 ja esittéanyt nama kuntayhtyman johtoryhmalle,
joka oli ne hyvaksynyt 8.5.2018. Ty6hyvinvoinnin tavoitteiden ensimmaisena painoalueena on
oman ja toisen tyon arvostaminen seké tavoitteena terveyskeskuksen vahvuuksien ymmarté-
minen. Toisena painoalueena on vuorovaikutus ja tavoitteena myonteisen vuorovaikutuksen
kehittdminen tydyksikdissa. Kolmantena ja neljantena painoalueena ovat turvalliset ty6olo-

suhteet sekéa tydhyvinvoinnin arviointi ja seuranta. (Liite 1.)

Tavoitteissa nahtiin tarkednd oman ja toisen tyon arvostaminen seké asiakaslahtoisyyden
asettaminen etusijalle. Keinoiksi tavoitteisiin paésemiseksi oli suunnitellut muun muassa tyo-
yhteison pelisdéntdjen laatimista vuoden 2018 loppuun mennesséa (Liite 1). Tydhyvinvoinnin
kehittdmisryhmaéssa oli terveyskeskukseen suunniteltu lisdksi sisdisté koulutusta, jonka tarkoi-
tuksena oli kehittéa tydntekijéiden asiakaslahtoisia tydtapoja seka tydyhteisén vuorovaikutus-

taitoja.
2.2 Tyo6hyvinvoinnin pelisdantdjen kehittdmisen taustaehdot

Pelisdéntdjen kehittdmisen lahtékohtana ja kehittamisen taustaehtoina olivat Riihimé&en seu-
dun terveyskeskuksen kuntayhtyman strategia, arvot ja tavoitteet. Strategian painopistealu-
eina ovat asiakaslahtdinen palvelukonsepti, osaava ja hyvinvoiva henkildsto seka toiminnan ja
rahoituksen tasapaino. Strategiaan pohjautuvia arvoja ovat uudistuminen, asiakas- ja potilas-
lahtoisyys seké luotettavuus ja tasapuolisuus. (Arvot, visio, toiminta-ajatus 2018.) Ty6hyvin-
voinnin tavoitteissa asiakaslahtdisyyden arvo asetetaan ensisijalle kaikessa terveyskeskuksen

toiminnassa. Tavoitteissa todetaan ettd, “kaikki potilaat ovat yhteiselld vastuullamme ja jo-
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kainen kohtaaminen on tarked. Asiakkaiden opastaminen ja auttaminen kuuluvat kaikille.”

(Liite 1.) Pelisdanttjen kehittdmisen taustaehdot on kuvattu kuviossa 1.

Arvot:
*  Uudistuminen

Lihtokohtana: sy

Terveyskeskuksen Luctettavuus ja
strategia, arvot ja tasapuolisuus
tyohyvinvoinnin

tavoitteet S —

Asiakaslihtsinen
« palvelukonsepti

P s Osaava ja hyvinvoiva
jrv,roﬁwlnw:_unnln henkilBstd
tavoitteiden painoalueet: +  Tolminnan ja

o rahoituksen tasapaino
1. Oman ja teisen tydn

arvostaminen

Asiakasldhtoisyys
ensisijalle kaikessa

terveyskeskuksen

toiminnassa!

2. Vuorovaikutus

1. Mybnteisen vuorovaikutuksen kehittiminen tydpajojen avulla ja tyoyksikoissa
2. Laaditaan tybyhteisdtaitojen pelisiinnét vuoden 2018 loppuun mennessd

Kuvio 1: Peliséantdjen kehittamisen taustaehdot (mukaillen Arvot, visio, toiminta-ajatus
2018; liite 1)

Riihiméen seudun terveyskeskuksen kuntayhtyman asiakaslahtdisyyden arvon huomiointi nakyy
muun muassa siind, etta asiakastyytyvaisyytta on kehitetty palvelumuotoilun keinoin ja mitat-
tu terveyskeskuksessa digitaalisesti vuodesta 2016 tekstiviestipalvelulla, joka lahettaa osalle
terveyskeskuksessa asioineille asiakkaille palautekyselyn. Asiakastyytyvaisyys on tdman mit-
tauksen mukaan lisdantynyt. Yliladkari Mantilan (2019) mukaan terveyskeskuksen ajanvaraus-
vastaanoton asiakkaista 97 prosenttia oli tyytyvaisia tai erittain tyytyvaisia ajanvarausvas-
taanoton palveluun. Asiakaspalautteet otetaan esille tydyksikoissa ja ne vaikuttavat terveys-
keskuksen toiminnan kehittamiseen. Mantila tuo ajankohtaisessa kirjoituksessaan esille ter-
veyskeskuksessa juuri kayttoon otetut uudet pelisédnnot, jotka siis syntyivat tdmén opinnay-
tetyon yhteiskehittdmisen tuloksena. Mantila mainitsee naiden pelisdéantdjen yhden tarkeén
osan: tervehtimisen, joka hdnen mukaansa viestii toisen huomioimisesta eika ystavallisyys
maksa sen enempéaa kuin epaystavallisyyskaan. Nama asiat vaikuttavat paljon asiakkaiden
kokemukseen terveyskeskusasioinnista.
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3  Pelisdantdjen kehittamisen teoreettinen viitekehys
3.1  Tyo6yhteistn arvot

Arvo on asia, jota ihminen tai ihmisryhma pitéa tarkeana ja arvokkaana. Arvot ohjaavat ihmis-
ten toimintaa kasitteellisella tasolla kaikilla elaman osa-alueilla. Ne kuvastavat ihmisen toi-
mintaa ohjaavia normeja, jotka muodostuvat ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. Arvot
liittyvat olennaisesti ihmisten tekemiin valintoihin. Thminen valitsee itselleen ammatin arvo-
jensa mukaan ja tutkimuksissa on havaittu, ettd saman alan ihmisilla on yhdenmukaisuutta

arvomaailmoissaan. (Helkama 2015, 8-11.)

Aro (2018, 48-49) kuvailee arvoja ty6ilmapiirin kivijalaksi. Tydyhteis6é vahvistavat arvot ovat
yleensa altruistisia eli toisia huomioon ottavia ja hyvinvointiin tahtaavia. Aron mukaan arvo-
jen mukainen toiminta antaa johtamiselle ja ty6ilmapiirille kestdvéan pohjan. Tydhyvinvoinnin
kannalta on tarkeaa, ettd organisaation ja tydntekijan arvot ovat yhteensopivat. Myés Helka-
man (2015, 11-14) mukaan tutkimukset osoittavat, ettd ihminen voi hyvin silloin, kun hénen
arvonsa ovat sopusoinnussa hanen ymparistdnsa kanssa. Helkama tuo esiin, etta ihmiset, joilla
on samankaltaiset arvot ryhman tai tydyhteison kanssa, kokevat vihemman stressioireita kuin

ihmiset, joiden arvomaailma poikkeaa muusta ryhmasta.

Suomalaiset arvostavat etenkin oikeudenmukaisuuden ja reilun pelin arvoja. Arvojen mukai-
nen toiminta tydyhteistssa luo kestavan pohjan tydilmapiirille ja johtamiselle. Tallaisessa
tydyhteisdssa henkilosto kokee itsensé arvostetuksi ja voi olla ylpeéd tydstaéan sekd organisaa-
tiostaan. Tallaista organisaatiota arvostavat myos asiakkaat. (Aro 2018,48-49.) Suomalaisen
tydelaman arvoja on selvitetty ja maaritelty tyo-ja elinkeinoministerion Tyoelaméa 2020-
hankkeessa. Suomalaisen ty6elaman arvojuuriksi on maaritelty sinnikkyys eli sisu, luottamus,
rohkeus ja tarkoitus. Tarkoitus eli merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemus nousi hank-
keessa niin sanotuksi superarvoksi, joka yhdistaa kaikkia muita arvoja. Kyseiset arvot nakyvat
suomalaisten asenteissa ja ohjaavat heidén toimintaansa seka toissa etta vapaa-ajalla. Naméa
arvot nahtiin hankkeessa hyvan tyén mahdollistajana ja niiden uskotaan toimivan hyvéana poh-
jana tyopaikkojen arvokeskusteluissa. Hankkeen raportissa kannustetaan tydpaikkoja kdymaan
omia arvokeskustelujaan sekd miettimaan ja tunnistamaan arvojaan omista lahtokohdistaan
kasin. Arvot on tarked esittdd ymmarrettavassd muodossa ja tuoda osaksi tydpaikkojen arkea.
(Aaltonen, Pitkénen, Vainio & Kirjavainen 2013, 2-8.)

3.2 Asiakaslahtdisyys

Asiakaslahtoisyys voidaan nahda sosiaali-ja terveysalan toiminnan arvoperustana. Asiakaslah-
toisyyden arvon mukaan jokainen asiakas tulisi kohdata ihmisarvoisena yksiléna hanen hyvin-
voinnin tilastaan riippumatta. Asiakaslahtdisyydelle on ominaista, etta palvelut jarjestetaan

asiakkaan tarpeista lahtien mahdollisimman toimiviksi. Palvelu on aidosti asiakaslahtoista

vasta silloin, kun se on toteutettu asiakkaan kanssa eli asiakas on aktiivinen toimija, ei passii-
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vinen palvelun kohde. Asiakaslahtdisyyden tarkea lahtdkohta palveluprosessissa on se, etta
asiakas ndhdédan oman elamansa asiantuntijana, mika tekee hanesté tydntekijan kanssa yh-
denvertaisen toimijan ja tasavertaisen kumppanin. (Virtanen, Suoheimo, Lamminmaki, Aho-
nen & Suokas 2011, 18-19.) Kuviossa 2 Virtanen ym. tuovat esiin asiakaslahtdisyyden raken-

nuspuut, jossa asiakaslahtdisyytta tarkastellaan neljan eri ulottuvuuden kautta.

Asiakas
tasavertaisena
kumppanina

Ymmarrys

Asiakas- ) )
lahtdisyys asiakkaan tarpeista
toiminnan toiminnan

organisoinnin
arvoperustana rgar
o lahtékohtana

Asiakas
aktiivisena
toimijana,
subjektina

Kuvio 2: Asiakaslahtdisyyden rakennuspuut (Virtanen ym. 2011,19)

Asiakaslahtoisyys on noussut 2000-luvulla palvelujen ja tydn organisoinnin tarkeaksi lahtékoh-
daksi sosiaali-ja terveyspalveluita tuottavilla julkisella, yksityisella ja kolmannella sektorilla.
Asiakaslahtoisyytta kehitetaan jatkuvasti. Sosiaali-ja terveyspalvelut ovat olleet perinteisesti
tuotanto-ja jarjestelmalahtoisia ja nilden muuttaminen asiakasléhtdisiksi vaatii sektorirajat

ylittavaa yhteista ndkemysta tai visiota asiakaslahtoisyyden merkityksesta. Asiakaslahtoisyys-
nakemyksesséa on eri sektoreiden vélilla eroja ja se on hidastanut asiakaslahtoisyyden yhteista

kehittamista palvelukokonaisuuksissa. (Virtanen ym. 2011, 9-10.)

Lainséadanto turvaa asiakaslahtoisyyttd antamalla asiakkaalle tiettyja oikeuksia. Laki ei eri-
tyisesti velvoita tai ohjaa julkisen sektorin palveluita asiakaslahtéisemmiksi. (Virtanen ym.
2011, 16.) Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelusetelistd vuonna 2009 sdadetty laki
(L569/2009) on kuitenkin esimerkkina lain tuomasta mahdollisuudesta asiakaslahtéisemman

hoidon saatavuuteen.

Valtioneuvoston 22. syyskuuta 2017 julkistetussa selvityksessa todetaan muun muassa, etta
asiakaslahtoisyyden toteutuminen sosiaali- ja terveydenhuollossa edellyttaa sitd, etta
sote-ammattiryhmien osaaminen tulee maksimoida hoidon ja palvelun toteuttamisen osana.
Erityistd huomiota pitéa kiinnittaa siihen, ettd ammattiryhmien osaamista hyédynnetaén
mahdollisimman hyvin ja henkilostorakenne vastaa alueen vaeston sosiaali- ja terveystarpei-
siin. Selvityksen mukaan asiakasléahtdisyyden toteuttamisessa tulee myds huomioida tyén au-
tomatisaation ja robotisaation mahdollisuudet seka sosiaali- ja terveydenhuollon tietojarjes-

telmien yhteentoimivuus. (Asiakaslahtdisyys sosiaali- ja terveydenhuollossa edellyttad tyon
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uudelleenjakoa 2017.) Selvityksen laajuus huomioiden nayttaa ilmeiselta, etté asiakaslahtoi-

syyden toteutumiseksi tarvitaan suuria toimenpiteita.

Asiakkaiden mielestéa asiakaslahtdisyydessa ei kuitenkaan ole kyse suurista asioista, vaan hei-
dan kokemastaan palvelun inhimillisyydesta. Nain todetaan muun muassa Tekesin 2011 vuo-
den katsauksessa. Inhimillisyys nakyy asiakkaalle arvostamisena, huomioimisena, palvelun
savyna tai tyontekijan asenteena. Asiakkaalle oli tutkimuksen mukaan téarkeda tyontekijan
aito kiinnostuneisuus asiakkaan huolesta. Valittamisen tunne ja tieto asian edistymisesta oli
tarkedmpaa kuin palvelun saaminen yhdesta ja samasta paikasta. Aito kiinnostus antoi asiak-
kaalle luottamuksen tunteen palvelun tarjoajaa kohtaan. Asiakaslahttinen palvelu on siis asi-
akkaan ndkokulmasta prosessi, jossa héan voi luottaa tyontekijaén ja tdmén tuen kestavyy-
teen. Tekesin tutkimuksen mukaan asiakassuhteen jatkuvuus edisti luottamuksen syntya. Kun
luottamus oli jonkun tyontekijan kohdalla saavutettu, niin sen pystyi jatkuvuuden karsimatta
siirtamaan tyontekijalta toiselle. Tama kuvastaa sitd, etté asiakkaan luottamus oli laajentu-
nut henkil6std koko palveluun. Kaikkien palvelua tarjoavien henkiléiden ei tarvinnut asiakkai-
den mielesta olla samanlaisessa roolissa asiakaslahtoéisessa palvelukokonaisuudessa. Tarkeaa
oli, ettd asiakas huomioitiin inhimillisesti jossain kohtaa palveluprosessia. (Virtanen ym. 2011,
21.)

3.3 Tyo6hyvinvointi

“Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot
kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidéan mielestdan tyd tukee heidén elaméan-
hallintaansa.” (Ravantti & Paakkénen 2012, 3.) Tama tasmalleen sama maaritelma l6ytyy
Tyoterveyslaitoksen internetsivuilta tyohyvinvoinnin kuvauksesta. Tyéhyvinvointi kasitetaan
kokonaisuutena, joka vaikuttaa ihmisen tydssa jaksamiseen. Tydhyvinvointi muodostuu seka
ihmisen omasta terveydesté ja hyvinvoinnista etta tyon turvallisuudesta ja mielekkyydesta
(Ty6hyvinvointi 2018).

Ty6hyvinvointia on kuvattu erilaisilla malleilla, joista yksi paljon kdytetty on ty6hyvinvoinnin
portaiden-malli. Tama malli pohjautuu ihmisten perustarpeille, joiden tulisi toteutua portait-
tain seké henkilokohtaisessa elamassa etta tydssa, jotta ihminen voisi kokea tybhyvinvointinsa
hyvaksi (Rauramo 2009). Virolaisen (2012, 11) mukaan kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi koos-
tuu fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta ja henkisestd tyohyvinvoinnista. Kaikki osa-alueet

vaikuttavat ja liittyvat toisiinsa eika niita voi tarkastella taysin toisistaan irrallisina (kuvio 3).
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PSYYKKINEN SOSIAALINEN
TYOHYVINVOINTI TYOHYVINVOINTI

Kuvio 3: Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (mukaillen Virolainen 2012, 12)

Vaikka ty6hyvinvointi perustuu ihmisen kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille, tyéhyvinvoinnin
kuvailu yksilotasolla liittyy yleensa tyontekijan psyykkisen kokemuksen ilmentymiseen (Tyo-
suojelu on yhteistoimintaa 2018). Psyykkinen ty6hyvinvointi sisaltaa Virolaisen (2012, 18) mu-
kaan muun muassa tydn stressaavuuden, tydpaineet ja tydilmapiirin. Psyykkiseen tyohyvin-
vointiin liittyvat ihmisten tunteet seka niiden ilmaisu ja siihen vaikuttaa merkittavasti yhtei-
s6llisyys seka tyodyhteison sosiaalinen pddoma. (Tyosuojelu on yhteistoimintaa 2018.) Virolai-
nen (2012, 18-19) tuo esille, etta psyykkinen tyéhyvinvointi lomittuu sosiaalisen tyéhyvinvoin-

nin kanssa etenkin tydilmapiirin kokemisen osalta.

Virolaisen (2012, 26) mukaan osassa tydhyvinvointiin liittyvassa kirjallisuudessa henkinen tyo-
hyvinvointi on sisallytetty psyykkiseen tyohyvinvointiin, mutta Virolainen haluaa nostaa henki-
syyden omaksi osa-alueekseen. Hanen mukaansa henkisyys tyopaikalla voi ilmeta monin eri
tavoin. Siihen liittyy my6s uskonto, mutta se ei viittaa mihink&an uskonnollisiin toimenpitei-
siin. Henkiseen tydhyvinvointiin sisdltyy toisten arvostaminen ja yhteisollisyys seka tunne

oman ja tyborganisaation arvomaailmojen kohtaamisesta. ( Virolainen 2012, 27.)

Fyysinen tyohyvinvointi on nékyvin osa tyohyvinvointia. Se siséltéa tydn fyysiset olosuhteet ja
fyysisen kuormituksen sekd ergonomiset ratkaisut. Fyysisiin olosuhteisiin kuuluvat muun muas-
sa tydpaikan siisteys, lampdtila, melu ja tydvélineet. Fyysinen kuormitus on hyvin erilaista

esimerkiksi toimistotydssa tai jossain fyysisesti raskaassa tydssa. (Virolainen 2012, 17.)

Tydhyvinvoinnin kasitetta ja tydhyvinvointitoimintaa on tyoterveyslaitoksen selvityksen (Ra-
vantti & Paakkonen 2012) mukaan kuvattu hajanaisesti ja jasennysté kaipaavasti. Tyohyvin-
vointitoiminta nahtiin selvityksessa vahvasti yhteistoiminnaksi. Tydterveyslaitoksen tydhyvin-
voinnin kuvauksessa hyvinvoiva tydntekija kokee itsensa tarpeelliseksi, onnistuneeksi ja innos-

tuneeksi, han kokee riittavasti itsendisyytta ja yhteenkuuluvuutta. Konkreettisesti hyvinvoiva
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tyontekija tuntee tydnsa tavoitteet, saa palautetta tyostaan seka paasee hyddyntamaan vah-
vuuksiaan ja osaamistaan. Tyontekijoiden ammattitaito, tydilmapiiri ja motivoiva johtaminen
lisdavat tyohyvinvointia. Tydhyvinvoinnin parantuessa tyon tuottavuus kasvaa ja tydntekijoi-
den ty6hon sitoutuminen lisdantyy seké sairauspoissaolot véahenevat. Tydhyvinvointi on pitka-
janteista toimintaa, eika sitd voida saavuttaa pelkastaan esimerkiksi yksittaisilla terveystem-
pauksilla. Tydterveyslaitoksen tekemien tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla on merkittavaa
vaikutusta yritysten tulosmittareihin ja maineeseen. Ty6éhyvinvoinnin parantuessa myos asia-
kastyytyvaisyys kasvaa, mika johtaa yrityksen parempaan menestymiseen. (Tydhyvinvointi
2018.)

Tyodntekijoiden ja tydyhteisdjen hyvinvointiin pyritédan vaikuttamaan lailla. Tyon tekemisen
pitaa olla turvallista ja terveellista. Ty6hyvinvoinnin taustalla olevaa tydsuojelua maarittavat
tyoturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki ja tydsuojelun valvontalaki. Naissa laeissa velvoite-
taan, etté tyopaikoilla pitaa arvioida tyon riskit, tarjota tydterveyshuoltoa ja pitaa ylla tyoky-
kyd. Lisaksi tyontekijat taytyy perehdyttéd ja opastaa tychon. (Tydsuojelu on yhteistoimintaa
2018.)

Tydsuojelun tavoitteena on siis huolehtia siita, ettéd tydntekijat voivat kokonaisvaltaisesti
hyvin ja he pystyvat tekemé&an tyotaan mahdollisimman tehokkaasti. Tydnantaja vastaa lain
maaraamista asioista ja silléa on velvollisuus huolehtia tyontekijéidensa riittavasté tietotaidos-
ta. Tyontekijan oma velvollisuus on noudattaa tyonantajan ohjeita ja maarayksia seka huoleh-
tia oman turvallisuuden liséksi muiden tyéntekijoiden turvallisuudesta. (Tydsuojelu tydpaikan

arjessa 2018.)

3.3.1 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Virolainen (2012, 24-25) nostaa esiin sosiaalisen tyéhyvinvoinnin késitteen. Sosiaalinen tydhy-
vinvointi muodostuu tydyhteison jasenten valisessa kanssakdymisessa. Lamminhenkiset koh-
taamistilanteet rakentavat positiivista tyoilmapiiria tyontekijoiden valilla. Tyopaikalla tulisi
olla aikaa keskustella tydasioista, mutta myos tutustua ty6kavereihin ihmisend, mika vaikut-
taa sosiaaliseen tyohyvinvointiin. TyOpaikan ystavyyssuhteilla on Virolaisen mukaan yleensa
positiivisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Kuitenkin esimiehen ja alaisen valinen ystavyys voi
aiheuttaa muissa tyontekijoissa epdilyn suosimisesta ja he saattavat eristaa tai jattaa tallai-
sen tyodntekijan keskustelujen ulkopuolelle. Kiire vahentaa sosiaalista kanssakaymista. Tutus-
tuminen ty6tovereihin olisi kuitenkin tarke&d, jotta heita olisi helpompi lahestya tydasioissa.
(Virolainen 2012, 24-25.)

Sosiaaliseen tydhyvinvointiin vaikuttavat henkildston tydyhteisttaidot. Jokainen tydyhteison
jasen voi vaikuttaa sosiaalista tydhyvinvointia parantavasti luomalla omalta osaltaan hyvaa
henked, auttamalla ja tukemalla muita, kdyttaytymalla ystavallisesti seka osoittamalla kiitol-

lisuutta eli kehittamalla omia tydyhteistétaitojaan. Tybyhteisttaitojen taustalla on organisaa-
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tion ja oman perustehtavan ymmartaminen seka tydyhteison pelisdantdjen ymmartaminen ja
noudattaminen. Tydyhteisttaidoiltaan hyva tyontekija omaa hyvéat vuorovaikutustaidot, osaa
toimia ammatillisesti ja olla empaattinen. Han on reilu ja kohtelias sekd ottaa muut huomi-
oon. Erityisesti hanelld on ratkaisutaitoja ristiriitatilanteisiin ja hdn osaa pyytaa tarvittaessa
muilta anteeksi. (Manka & Manka 2016, 148-149; Tydsuojelu tydpaikan arjessa 2018.) Sosiaa-
lista ty6hyvinvointia heikentavéat tyon sosiaaliset kuormitustekijat, joita ovat muun muassa
tyoyhteisdbongelmat ja hankalat sosiaaliset suhteet, haasteelliset asiakastilanteet, epatasa-
arvon kokeminen, epéaasiallinen kohtelu ja tyytymattomyys esimiestyohon. (Tydsuojelu on

yhteistoimintaa 2018.)

Sosiaalinen tydhyvinvointi vaikuttaa tarkoittavan ldheisesti samaa asiaa kuin tydyhteison sosi-
aalinen padoma. Mankan ja Mankan (2016, 132) mukaan sosiaalinen padoma tarkoittaa sellai-
sia yhteisollisia piirteitd, jotka vahvistavat yhteison verkostoitumista, luottamusta ja vasta-
vuoroisuutta. Sosiaalista pddomaa synnyttavat yhteisollisyys ja yhteison jasenten valinen vuo-
rovaikutus. Oksanen (2009) tutki vaitdskirjatutkimuksessaan tydyhteison sosiaalisen pddoman
ja koetun terveyden sekd masennuksen valistéa yhteytta. Tutkimuksen mukaan tyontekijat
kokivat terveytensa pysyvan parempana, kun tydyhteisossa oli paljon sosiaalista pddomaa.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta tydyhteisdn heikolla sosiaalisella paaomalla oli tilastolli-
sesti merkittéva vaikutus tydntekijoiden terveyden huononemiseen ja masennukseen sairas-
tumiseen. Aro (2018, 36-37) kirjoittaa tydyhteison sosiaalisesta padomasta, josta kannattaa
pitda yhta hyvaa huolta kuin osaamispddomasta tai taloudellisesta pddomasta. Sosiaalisessa

padomassa on tarkedd luottamus, joka taas on keskeinen asia hyvassa tydilmapiirissa.

Sosiaaliseen tydhyvinvointiin liittyy vahvasti tydilmapiirin k&site. Tydilmapiiri on Aron (2018,
38) mukaan tydyhteisdssa oleva kéasitys sosiaalisen tydympariston laadusta”. Tydilmapiirin
voidaan ndhda riippuvan monista tydolotekijdistd: muun muassa arvostuksesta, viestinnan
laadusta ja maarasta, ongelmanratkaisukdytanndista ja ryhmadynamiikasta. Organisaatiokult-
tuuri vaikuttaa tydyhteison sosiaaliseen vuorovaikutukseen. Tydilmapiiriin vaikuttaa hyvin
paljon johtaminen, joka voi onnistuessaan tai epéonnistuessaan saada aikaan taysin erilaisen
lopputuloksen tydilmapiiriin muiden olosuhteiden ollessa samat. Kuitenkin Aro ndkee vastuun
tydilmapiiristé olevan jokaisella eika sitd voi kokonaan delegoida organisaation johdolle, kos-
ka hyvakaan johtaminen ei yksin saa aikaan hyvaa tydilmapiiria. Hyvin kayttaytyvat ihmiset

saavat aikaan hyvan tydilmapiirin.

Tutkimusten mukaan hyva tydilmapiiri valittyy myos asiakkaille. (Aro 2018, 23-50.) Manka ja
Manka (2016, 135) tuovat esille, ettd modernissa johtamisessa johtajan perustehtavaan kuu-
luu saada jokainen tyontekija kokemaan tulleensa kuulluksi ja tuntemaan itsensa hyddylliseksi
seka tarkedksi. Aron (2018, 136) mukaan tarkein asia tydilmapiirin kehittdmisessa on se, etta

johto on kiinnostunut tydntekijoista ja tekee konkreettisesti asioita tydilmapiirin parantami-
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sen hyvaksi. Aro toteaa tyontekijéiden huomaavan heti, jos tydilmapiiri nousee tarkeaksi

asiaksi vain johtajien juhlapuheissa.

Viitala, Tanskanen ja Santti (2015) tutkivat ty6ilmapiirin ja tydhyvinvoinnin yhteytta useissa
Suomen paivakodeissa. Tydilmapiiri arvioitiin heikoksi sellaisissa yksikoissa, joissa oli alhainen
hyvinvointi. Vastaavasti yksikoissa, joissa oli korkeampi hyvinvointi, koettiin myds parempaa
tydilmapiirid. Positiivinen ilmapiiri naytti tutkimuksen mukaan olevan voimakkaammin yhtey-
dessa tydhyvinvointiin kuin negatiivinen ilmapiiri. Tarkeimmat organisatoriset tekijat, jotka
vaikuttivat hyvaan tyéhyvinvointiin, olivat tutkimuksen mukaan johtaminen ja ammatillinen
tuki.

3.3.2 Hyvinvoiva tydyhteiso

Hyvinvoivan tydyhteisdn tunnusmerkkejé ovat muun muassa avoimuus, luottamus, innostus,
kannustus ja yhteen hiileen puhaltaminen (Ty6hyvinvointi 2018). Mankan ja Mankan (2016, 80)
mukaan hyvinvoiva organisaatio on rakenteeltaan tavoitteellinen ja joustava. Tallainen orga-
nisaatio kehittéa itsedan jatkuvasti ja siella toimiminen on turvallista. Hyvinvoivassa tyoyhtei-
s@ssd annetaan positiivista palautetta, mutta uskalletaan puhua myds ongelmista (Ty6hyvin-
vointi 2018).

Jarvisen (2017, 115) mukaan hyvan tydyhteisén merkkina ei voida pitaa ongelmattomuutta
vaan sitd, miten rakentavasti osataan kasitella epakohtia, ristiriitoja ja virheita. Vaikeitakin
ongelmia pystytaan ratkaisemaan hyvin silloin, kun niihin otetaan ammatillinen ja tydlahtoi-
nen lahestymistapa. Aro (2018, 104) tuo esille sen, ettd ihmiset pitavat ongelmia ihan turhaan
epéonnistumisen merkkind. Han kirjoittaa, etta kaikissa tydyhteisdissd on ongelmia ja huolten
maaran on jopa todettu olevan vakio. Jarvisen (2017) mukaan tydyhteisén ongelmatilanteissa
toisten ihmisten syyttely ja mustamaalaaminen on tuhoisaa. Virolainen (2012, 22) esittas,
ettd tydyhteisdn erimielisyydet pitaisi pyrkia ratkaisemaan mahdollisimman pian ja tydyhtei-
sOissd ihmisten tulisi osata antaa anteeksi. Tydyhteison jasenia ei saisi jadda syyttdmaan

menneista vaan pitéisi pyrkia vapautumaan ihmisten valisista tunnelukoista.

Jarvisen (2017, 122-123.) mukaan useat tydpaikkojen ongelmat johtuvat sen rakenteellisista
puutteista tai epaselvyyksista, jolloin pelisdantdja ei valttamatta ole, johtaminen voi olla
vajavaista ja vastuut maarittelemattd. Joskus tydyhteisissa ei pystyta kasitteleméaan naita
ongelmia tydlahtoéisesti vaan ne saatetaan henkildida yksil6isté johtuviksi, mika on erittain
haitallista. Pienempi osa ongelmista tydyhteistssa johtuu siis yksildista ja heidan tekemistéan
virheista. Yksiloista johtuvat ongelmat kuitenkin tulehduttavat hoitamattomina helposti koko
ilmapiirin. Aro (2018, 52) kirjoittaa, ettd useiden tutkimusten mukaan hyva kayttaytyminen

tyOpaikalla suojaa henkildstod uupumiselta.
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Aro (2018, 42-70) esittelee terveen tyoyhteison kasitteen, mika liittyy tydyhteisén hyvinvoin-
tiin. Terveessa organisaatiossa on myonteinen sekd kannustava ilmapiiri ja sielld on jatkuvasti
tarjolla sosiaalista tukea. Terveessa tydyhteisdssa on avoin viestintakulttuuri ja siella voi pyy-
téa apua turvallisesti, tukea ja neuvoja saa esimiehiltd, kollegoilta sek& alaisilta. Terveessa

tydyhteisdssa pelisdanndt ovat Aron (2018, 183) mukaan kunnossa.

Perkon, Kinnusen ja Feldtin (2012) tutkimuksessa havaittiin, etta henkil6stoa osallistava, kan-
nustava ja arvostava johtamistyyli heijastui henkildstén depressio-oireiden vahenemisena.
Kivekk&aan (2018, 120-121) mukaan runsas sosiaalinen tuki nayttaa edistavan tyontekijan hy-
vinvointia muun muassa lievittamalla stressia ja kuormittavien elamantapahtumien haitallista
vaikutusta. Tydntekijoiden kokemus etenkin johtajien kunnioittavasta, rehellisesta, oikeu-
denmukaisesta ja ystavallisesta kaytoksesta vaikuttaa heidan mielenterveyteensa. Kivekas
kuitenkin liséa, ettd tutkimustieto johtamisen ongelmien vaikutuksesta tyontekijoiden mie-

lenterveyden hairididen syntyyn on sen sijaan viela riittamatonta.

3.3.3  Ammatillinen kayttaytyminen

Ammatillista kayttaytymistéa on ilmeisen vaikea madritelld selkeésti. Useissa lahteissa viita-
taan organisaatiopsykologin Pekka Jarvisen (2018) ammatillisen kayttaytymisen maarittelyyn.
Jarvisen mukaan ihmisten vélinen vuorovaikutus on noussut tydelaméan keskiéon ja ammatillis-
ta kayttaytymista maarittavat velvollisuudet sekéd ohjeet nousevat yleensa tydpaikan arvoista
tai laatuvaatimuksista. Han mainitsee muodollisten ohjeiden tai periaatteiden lisdksi olevan
olemassa paljon julkilausumattomia, kdytokseen liittyvia odotuksia. Henkildstolta odotetaan
tietynlaista kayttaytymistd, vaikkei sité ole mihinkaan kirjattu eika siita ole puhuttu. Tallaiset
odotukset liittyvat yleisiin kaytéstapoihin esimerkiksi huomaavaisuuteen ja ystavallisyyteen

tai tyotehtévaan sisaltyviin perinteisiin. (Jarvinen 2018, 26-27.)

Jarvinen (2018, 28-55) kasittelee ammatillisen kayttaytymisen eri puolia, ammatillisuuden
tuntomerkkeja ja tyontekijan rooleja sekd ammatillista tiimityota. Han tuo esille, etta ennen
vanhaan riitti se, etta tyéntekija on ahkera ja tekee tydnsa. Nykydan ammattitaito taytyy
maaritella taysin uudestaan. Siihen kuuluu muun muassa vastuunottoa koko tydyhteisdn kehit-
tamisestd, myoénteinen ja tydlahtéinen asenne, vuorovaikutus- ja tunnetaidot seka kyky halli-
ta tunteita. Jarvinen listaa ammatillisia hyvia kéytdstapoja, joita hdn on huomannut tulevan
esiin tydyhteisoissa kouluttaessaan. Naita kaytodstapoja ovat: tervehditaan aamulla, kysellaan
valilla kuulumisia, tarjotaan ja pyydetdan apua, kiitetdén, ei puhuta toisista seléan takana, ei

kuormiteta tyotovereita huonotuulisuudella, annetaan positiivista palautetta.

Jarvisen mukaan hyvassa tyoyhteistssa ei tarvitse olla parhaita kavereita kesken&an eika tyo-
paikalla tarvitse tykata tyokavereista tai esimiehista. Mydskaan esimiehen ei tarvitse tykata
alaisistaan, mutta kaikkien kanssa pitaéa tulla hyvin toimeen. Ammatillinen kdyttéaytyminen

korostuu esimiestydssa Jarvisen mukaan enemman kuin missddn muussa tehtavassa ja kaytos-
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tavoilla on suuri merkitys. Jos tydpaikan esihenkil6 ei tervehdi alaisiaan, se antaa tyonteki-

joille luvan toimia vastaavasti. (Jarvinen 2018, 123-125.)

Esimiesten tehtavat ovat muuttuneet ja niissa tarvitaan nykyaan pehmeita vaikutuskeinoja eli
henkil6ston osallistamista ja kannustamista tekemaan parhaansa. Esimiestehtavat edellytté-
vat alaisten kuuntelua, kysymista, ja keskustelua. (Jarvinen 2018, 119-123.) Esimiesten am-
matillisen kdytoksen on siis pitdnyt muuttua méaarayksia antavasta paattajasté kuuntelevaksi
valmentajaksi. Aron (2018, 70-80) mukaan valmentava ja palveleva johtamistyyli tukee par-
haiten hyvaa tydilmapiiria, koska sellainen vahvistaa yhteisyyden tunnetta. Vahvassa yhteisos-
sd on yhteiset tavoitteet ja se on kannustava seka oikeudenmukainen. Tydntekija kokee olon-
sa turvalliseksi ja tasa-arvoiseksi. Palvelevassa johtamistyylissd esimiehelld on Aron mukaan
hyva empatiakyky ja kyky aistia tyontekijéiden seka ryhmien tunteita ja niihin liittyvia tarpei-

ta.

3.4  Tyoyhteison pelisdannot

TyOpaikan pelisdannoilla tarkoitetaan yhdessé sovittuja toimintatapoja ja periaatteita, joiden
mukaan tydyhteisdssa tai tiimissa toimitaan. Pelisdéanndilla tavoitellaan hyvaé henkea, johon
vaikuttavat kaikki tyontekijat. On olemassa virallisia, esimerkiksi ammattiliittojen tai tydnan-
tajajarjestojen valilla neuvoteltuja sdantdja, ohjeita ja maarayksia. Tallaisten virallisten
saantéjen rinnalle on noussut tarve hyvan vuorovaikutuksen ja reilun yhteistyon pelisdanndil-
le. Pelisdantdja kehitettéessa ihmiset voivat yhdessa sopimisen, avoimen vuoropuhelun ja eri
nakékulmien kuulemisen avulla kohdata toisensa uudella tavalla sekéa sopia muun muassa sii-

t&, miten voidaan toimia yhdessa rakentavasti ja arvostavasti. (Ahola ym. 2004, 7-8.)

Tydelaman viralliset saannot on maaritelty Suomen laeissa ja asetuksissa. Esimerkiksi tydso-
pimus-, tyfaika- ja tyoturvallisuuslaki séatévat tyéolosuhteiden jarjestdmisesta, tyénantajien
ja tyontekijoiden oikeuksista seka velvollisuuksista. Lisaksi tiettyihin tydtehtaviin liittyy omia
ohjeita ja maarayksia, jotka tyontekijan pitdd huomioida. Kaikkia tyépaikkoja koskevien méaa-
raysten lisaksi organisaatioissa on omia toimintamalleja, ohjeistuksia ja arvoja, mitka koske-
vat sielld tydskentelevid. Myds jokaisella osastolla ja tiimilla olisi hyva olla omat yksityiskoh-
taisemmat pelisdannot. (Jarvinen 2017, 91-92.) Aro (2018, 183) tuo esille, etta tydyhteisdn
pelisdéntdjen pitéd olla selkeat ja reilut. Niiden tulee koskea kaikkia sek& olla kaikkien tie-

dossa ja niiden tulee myos tarpeen mukaan joustaa.

Ahola ja Furman (2004, 8) tuovat esille, ettd joskus pelisadntdjen tekeminen tyopaikoilla
voidaan kokea turhaksi. Tyopaikoilla voidaan ajatella, etta ei ole mitéan erityisia hankaluuk-
sia, joiden vuoksi pitéisi olla pelisédnnot. Aholan ja Furmanin kokemuksen mukaan yhteisista
pelisdanndista on mydhemmin huomattavia etuja. Oleellista on my6s se, etta pelisaantdja tai
hyddyllisia toimintavaihtoehtoja harjoitellaan vuorovaikutusharjoituksilla juuri silloin, kun

tilanne ei ole viela kriisiytynyt tydyhteistissa. Nain yhteispelin osaaminen on hallussa sitten,
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kun tilanne sita vaatii. (Ahola ja Furman 2004, 10.) Jarvisen (2017, 52-53) mukaan organisaa-
tion menestyminen edellyttéa tydyhteison jasenten riittdvan samansuuntaista ndkemysta tyo-
paikan olemassaolon tarkoituksesta ja sen perustehtavasta. Esimerkiksi sosiaali-ja hoiva-alan
perustehtavat voivat Jarvisen mukaan olla hyvin abstrakteja ja siksi syntyy helposti vaikeita-
kin erimielisyyksia. Kun tydyhteistssa ollaan selvilla yhteisista periaatteista, vastuista ja peli-
sdanndista, niin tyontekijan hallinnan tunne vahvistuu ja epaselvyydet vahenevét. (Jarvinen
2017, 42.)

Furman ja Ahola (2004, 150) huomauttavat ty6yhteisén vuorovaikutuksen muuttuvan ja eléavan
koko ajan, minka vuoksi pelisaantdihin tulisi palata aika ajoin uudestaan. Nain voidaan havai-
ta muutoksia tydyhteison toiminnassa pelisdéantéjen suhteen. Peliséantoihin liittyvien aiheiden
kasittely vahvistaa luottamusta tydyhteisdssa ja myds uudet tyontekijat saadaan tietoisiksi
aikaisemmin sovituista periaatteista. My6s Jarvinen (2017, 93-94) mainitsee toimivan tydyh-
teisdn yhdeksi tunnusmerkiksi pelisdantojen tarkentamisen ja lapikdymisen riittavan usein.
Silloin voidaan luoda tarvittaessa uusia sdant6ja epaselviin tilanteisiin ja valttdd monta tyon-

tekijéiden tai tiimien sisaista konfliktia.

Tydyhteisdssa pelisdantdjen noudattaminen ja noudattamisen valvonta kuuluu kaikkien tehta-
viin. Itsestdan selvista pelisadnnodista muistuttaminen ei ole valttamattéa helppoa kenellekaéan,
ei edes esimiehelle. Pienid sdantérikkomuksia saatetaan joskus katsoa sormien l&pi ja sen
vuoksi tydyhteison oikeudenmukainen ja reilu ilmapiiri voi huonontua. Jarvinen (2017, 93)
ohjeistaa, ettd jonkun havaitessa peliséantdrikkomuksia, tulisi esimerkiksi yhteisessa palave-
rissa avata keskustelua yhteisten toimintamallien ja peliséantdjen tulkitsemisesta. Keskuste-
lut auttavat ymmartamaan pelisdantdjen tulkinnassa ja usein selvida, ettei kukaan ole niité
tahallaan rikkonut seka saattaa myos paljastua, etté joukossa voi olla tyontekija, joka ei viela

tied& naista saanndista.
4 Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan viitekehys

4.1 Toimintatutkimus lahestymistapana

Opinnaytetyon tutkimusstrategisena lahestymistapana kaytetaan toimintatutkimusta, jossa
voidaan hyédyntaa erilaisia tutkimusmenetelmia. Toimintatutkimuksella pyritaan kehittamaan
toimivia kaytannon ratkaisuja. (Kananen 2012, 19.) Kanasen (2014, 29) mukaan toimintatut-
kimuksessa tutkija on mukana kehittamismuutoksen tekemisessé ja osallistuu vuorovaikutusti-
lanteisiin. Toimintatutkimus etenee sykleittéin eli siind toistuvat kehéamaisesti kehittdminen
ja tutkimus, jossa ratkaisua kokeillaan ja arvioidaan. (Kananen 2014, 34.) Opinndytetydn yh-
teiskehittdminen on toimintatutkimuksellista ja se pohjautuu sosiaaliseen toimintaan seka
vuorovaikutukseen. Toimintatutkimus on niin sanottu interventio, jolla pyritéan parantamaan

ihmisten omia toimintamahdollisuuksia. (Heikkinen 2008, 16-19.)
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Opinnaytetyodssa kaytetaan tarkemmin maariteltyna osallistavan toimintatutkimuksen lahes-
tymistapaa, jonka tarkoituksena on saada mahdollisimman moni tydyhteison jasen osallistu-
maan aktiivisesti kehittamiseen ja tutkimukseen. Tutkimushankkeen lapindkyvyys ja avoin
dialogi toimijoiden kesken on tarke&a osallistavassa toimintatutkimuksessa. (Heikkinen 2008,
32-33.) Osallistava toimintatutkimus (Participation Action Research = PAR) on kdytanndllinen
ja nykyaikainen tutkimusmuoto, jota kayttamalla tutkijat voivat itse osallistua ja samalla
osallistaa tutkittavia jokaiseen tutkimusprosessin vaiheeseen. Tutkija voi antaa éanen (giving
voice) ja merkityksellisen roolin tutkimukseen osallistuville seka sitouttaa heité vaikutta-
maan. PAR sopii erityisesti hoitotydn tutkimiseen, koska se on luonteeltaan kokonaisvaltaista,
yhteistyohon pyrkivaa ja soveltuvaa. Monet hoitotieteen kannalta merkittéavat tutkimuson-
gelmat liittyvat ihmisen kayttaytymisen monimutkaisuuteen ja niiden tutkimiseen seka kehit-
tamiseen tarvitaan monitieteellistéd lahestymistapaa. PAR on yksi monista toimintakeskeisista
menetelmistd, jonka avulla voidaan vastata sosiaalista toimintaa ja muutosta selvittaviin tut-
kimuskysymyksiin. (Breda 2014, 2-3.)

Toimintatutkimuksessa korostuu reflektiivisyys, koska siind pyritdan toiminnan kehittamiseen
tarkastellen osallistujien ajatuksia ja kokemuksia. Liséksi pyritddn ymmartamaan omaa ajat-
telua sekd toimintaa. Reflektointi on etenkin tutkijan tehtéva, mutta myos tutkittavien oppi-
minen tehostuu, sanatonta osaamista pyritaan tietoisesti ajattelemaan ja siité pystytaan kes-
kustelemaan. (Heikkinen 2008, 28-35.) Heikkinen ja Rovio (2008, 114.) kuvaavat toimintatut-
kimusta voimaannuttavana prosessina, joka auttaa osallistujia uskomaan omiin kykyihinsa ja
toimintamahdollisuuksiinsa. Lisdksi he kuvaavat sitd myos tutkijalle itselleen voimaannuttava-

na itsensa I6ytamisen prosessina.

Toimintatutkimuksen kenttévaihe voi olla parhaimmillaan dialogista oppimista, jossa luotta-
muksen rakentaminen tutkijan ja tutkittavien vélilla on térkeda. Dialogisuuden periaatteiden
omaksuminen on edellytyksena luottamuksen syntymiselle. Naita periaatteita ovat osallistu-
minen, vastavuoroisuus, vilpittdmyys ja reflektiivisyys. (Huovinen & Rovio 2008, 102.) Toimin-
tatutkimus on hyva yhteiskehittamisen toimintamalli siindkin mielessa, etta yhteiskehittami-
sessa nahdaan taustalla ihan samoja periaatteita. Ramaswamy ja Ozcan (2014, 49-50) kasitte-
levat yhteiskehittamisen (Co-Creation) mahdollisuuksia organisaatioissa ja tietoteknisten alus-
tojen kehittamisessa. Heidan mukaansa dialogisuus, avoimuus, yhteys ja reflektiivisyys (Dialo-

gue, Transparency, Access, Reflexitivity) ovat tarkeitéd ominaisuuksia yhteiskehittdmisessa.

4.2 Laadulliset ja maaralliset menetelmat toimintatutkimuksessa

Opinnaytetydssa hyddynnettiin sekd laadullisia ettd méaarallisia tutkimusmenetelmia. Tallai-
nen tutkimusmenetelmien yhdistaminen sopii Heikkisen (2008, 36-37) mukaan toimintatutki-
muksen luonteeseen. Laadullinen tutkimusote mahdollistaa ilmidn ymmartéamisen, mika tassa
tyossa tarkoittaa pelisdantdjen kehittamista tutkimusaineiston avulla. Laadullinen tutkimus-

ote antaa mahdollisuuden joustavalle etenemiselle ja tutkijalle useita mahdollisuuksia. Maa-
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réallisen tutkimustavan avulla taas pystytaan kvantifioimaan ilmiota, kun on saatu siihen vai-

kuttavat asiat selville. Nain kvantitatiivinen tutkimusote taydentaa kvalitatiivista tutkimusta.
(Kananen 2015, 71.) Kanasen (2009, 77) mukaan toimintatutkimuksessa voidaan kayttaa kvan-
titatiivisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmista kyselya, joka voidaan toteuttaa esimerkiksi

verkossa.

Aineiston keruu tapahtui opinndytetydssa syklimaisesti, kuten toimintatutkimuskin tyypillisesti
etenee. Syklimainen vaiheittaisuus tulee esille opinndytety®n prosessikuvauksessa (kuvio 4).
Aineistoa kerdantyi neljassa eri vaiheessa. Ensimmainen aineisto saatiin tydpajoissa 1A, 1B ja
1C, toinen aineisto tuli Innoduelin pelillisesta kyselysta koko tydyhteisolle, kolmas aineisto
saatiin toisista tydpajoista 2A, 2B ja 2C ja neljas aineisto tuli toisesta Innoduelin pelillisesta

kyselysta koko tydyhteisolle.

Aineisto oli luonteeltaan enimmaékseen laadullista. Se sai tutkimuksen edetessa maarallisia
piirteitd, kun avoimia vastauksia keradntyi useita kymmenia ja niitéa aanestettiin satoja kerto-
ja. Nain saatiin nakyvéaksi lukuja ja prosenttiosuuksia. Laadullisen aineiston keruumenetelmi-
na kaytettiin osallistuvaa havainnointia ja ryhman tuottamia tekstidokumentteja. Maarallisen
aineiston keruumenetelméana opinndytetytssa kaytettiin Kanasen (2015, 81) suosittelemaa

kyselya, joka toteutettiin verkossa.

Valitsin kyselytyokaluksi Innoduelin verkossa toteutettavan pelillisen yhteiskehittdamisen kyse-
lyn, jossa kdytetadn parivertailua. Parivertailu on Suomessa vieléd melko véhéan kaytetty me-
netelmd, vaikka se on kehitetty jo 1920-luvulla Ranskassa. Parivertailun tarkoituksena on
laittaa useita vertailtavia tekijoité esimerkiksi paremmuusjarjestykseen tai johonkin muuhun
loogiseen jarjestykseen. Parivertailu on vastaajalle helpompaa kuin laittaa useita asioita tar-
keysjarjestykseen, koska hanen tarvitsee tarkastella kerrallaan vain kahta vaihtoehtoa. Pari-
vertailun haasteena on se, ettd aineisto voi kasvaa hyvin nopeasti liiankin suureksi. (Valli
2015, 133-136.) Thurstonen (1877-1955) metodiin perustuvaa parivertailumenetelméaa (Pai-
red Comparisation) on alettu télla vuosituhannella tutkia yha laajemmin. Sitéa on arvioitu luo-
tettavaksi menetelméaksi monenlaisissa ihmisten omiin arviointeihin tai tuomioihin perustuvis-
sa tutkimuksissa, joissa pitdd saada asioita johonkin loogiseen jarjestykseen. Talldin puhutaan
myo6s vertailevasta tuomiosta (Comparative Judgement). (Bramley 2015; Bramley & Vitello
2019.)

Aineiston analyysimenetelména kaytettiin pddasiassa laadulliseen tutkimukseen liittyvaa sisal-
I6nanalyysia, jossa luokitellaan, teemoitellaan ja tyypitellaan aineistoa (Tuomi & Sarajarvi
2009, 93). Tama analyysimenetelma oli sopivin téssa opinnadytetydssa, koska aineisto oli
enimmakseen laadullista. Laadullisen aineiston avointen vastausten lisdantyessa aineistoa
analysoitiin myds maarallisen tutkimuksen analyysin avulla. Kanasen (2015, 297) mukaan

avointen vastausten koodauksen eli luokittelun jalkeen aineistoa voidaan kvantifioida, jolloin
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tuloksia voidaan esittaa prosentteina. Inndouelin tydkalu auttoi maarallisessa analysoinnissa,
koska se teki analyysin parivertailusta ja asetti vastaukset paremmuusjarjestykseen seka il-

moitti niistd prosenttiosuuksia. Tasta esimerkkeina kuvat 2 ja 3 opinnaytetyon tuloksissa.

4.3  Yhteiskehittdminen (Co-creation)

Yhteiskehittaminen eli co-creation tarkoittaa sita, etté tyota tai palveluja kehitetaan eri toi-
mijoiden kesken yhdessa. Tyontekijat, asiakkaat ja mahdolliset muut sidosryhméat otetaan
mukaan kehittamisprosessiin. Yhteiskehittdmisessa asiantuntijakeskeisyys niin sanotusti ky-
seenalaistetaan siséltépain. (Kuure 2017.) Lahtokohtana yhteiskehittdmisessa on jokin alusta-
va kehittéamistarve tai kehittdmiskohde (strategia, arvo, tuote, palvelu, tilaratkaisu, liikeidea,
toimintatapa), joka voi kehittamistyon edetesséa muuttua (Hokkanen 2014, 5; Aaltonen, Hytti,

Lepisto ja Makitalo-Keinonen 2016).

Onnistuessaan yhteiskehittaminen voi saada yksilén kokemaan osallisuuden tunnetta. Yhteis-
kehittdmisessa on keskeista ihmisten osallisuus yhteisen kehittdmistarpeen ideointiin ja kehit-
tamisen suunnitteluun seka toteutukseen. Osallisuus on monimuotoinen kasite, jota ei ole
helppo selittéa. Isola, Kaartinen, Leemann, Laéperi, Schneider,Valtari ja Keto-Tokoi (2017)
kasittelevat sanan monikerroksisuutta ja toteavat sen sisadltdvan hyvin monia asioita, muun
muassa osallistumista, olemista ja kiinnittymista sellaisiin voimavaroihin, joita toimintaan
tarvitaan. Osallisuus vaikuttaa olevan sité, etta yksilé kokee voimaantumista ja omien voima-
varojensa tulevan jollakin tavalla kayttdon yhteisossé, johon kokee kuuluvansa. Sarkelé-Kukon
(2014) ja Rouvinen-Vileniuksen (2014) maaritelmien mukaan osallisuus on yksil6llinen kokemus
yhteis66n kuulumisesta niin, etta yksilé kokee sitoutumista, vastuuta, mahdollisuutta paatok-

sentekoon ja kuulluksi tulemista.

Yhteiskehittdmisen prosessi voidaan esimerkiksi jakaa viiteen eri vaiheeseen: 1. l[dhtdkohdat
2. toimijaverkon kokoaminen 3. kdytannon toteutuksen suunnittelu 4. toteutus, tulosten,
kokemusten ja oppien hyddyntaminen ja levittdminen seka innovaation luova kéayttéonotto 5.
vaikutusten seuranta. Naista kolme ensimmaisté kattaa prosessin alkuvaiheen, jossa on kes-
keista toimijaverkon padseminen yhteisymmarrykseen kehittamistarpeesta, hyodyistéd ja vai-
kutuksista. Yhteiskehittamisen varsinaiseen hyddyntamisvaiheeseen sisaltyy toimintamallin
kaksi viimeistd kohtaa. Yhteiskehittdmisprosessi ei useinkaan kulje taysin suoraviivaisesti.
Toteutusvaiheen aikana on osattava sietdd epavarmuutta ja oltava valmis muutoksiin. Toteu-
tusvaiheen lopussa on loppuarviointi. Siind arvioidaan yhteiskehittamisen lopputuotoksena
syntynytté ratkaisua ja koko yhteiskehittamisen prosessia yhdessa keskustellen. Tulokset,
kokemukset ja opit hyédynnetdan seka levitetaan kaikkien yhteistydkumppaneiden toimesta,
jotta uusi innovaatio saadaan otettua luovasti kayttoon. (Hagman, Hirvikoski, Wollstén &
Ayvari 2018, 15-23.)
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4.3.1 Yhteiskehittdmisen pelillistaminen

Nykypéivana yhteiskehittdmista voidaan toteuttaa katevasti myods verkossa. Kerdsen (2015)
mukaan markkinoille on tullut digitaalisia yhteiskehittamisen tyokaluja. Téallaisille etéyhteis-
kehittdmisen tyokaluille on kysyntda etenkin isoissa tydyhteisoissa. Kerdanen on omassa vaitos-
kirjatutkimuksessaan lIoytanyt yhteiskehittamisté edistavia tekijoita, joita ovat muun muassa
digitalisaatio ja tyOpajamainen toimintatapa. Yhteiskehittdmisen etana verkossa voidaan nah-
da olevan tulevaisuuden tytkalu monenlaisessa kehittdmisessa. Internet ja kehittyva digitali-
saatio antavat paasyn laajan informaation liséksi ihmisten viisauteen (the wisdom of people)
ja sen kayttoon tarvittaessa jopa ympari maailmaa. My6s yksilot itse ovat entisté halukkaam-

pia vaikuttamaan eri asioiden kehittdjind kuin aiemmin. (Ramaswamy & Ozcan 2014, 1-3.)

Pelitutkimuksen professori Frans Mayra on nahnyt tarkeaksi kyseenalaistaa sen, onko perintei-
siin tai totuttuihin jopa tylsiin keinoihin verrattuna olemassa tehokkaampia, hauskempia ja
osallistavampia tapoja tehda jokin asia. Mayra (2017) on tuonut esille pelillisyydestd suomen-
noksen leikillisyys. Mayran mukaan salliva ja leikillinen rakenne tukee rohkeaa kokeilemista ja
han uskoo, etta peli pystyy irrottamaan pelaajan toiseen todellisuuteen. Pelillistdminen (Ga-
mification) tarkoittaa pelien ominaisuuksien soveltamista eri ympéaristdihin, esimerkiksi erilai-
siin verkkopalveluihin, tydeldmé&an ja koulutukseen. Pelillistaminen tarkoittaa periaatteessa
kaikkia niita keinoja, joilla pyritddn tuomaan peleista tuttuja elementteja pelien ulkopuolel-
le. Arkisiin asioihin saadaan mukaan talla tavoin hauskuutta tai mielenkiintoa ja pelillisyydella

voidaan simuloida erilaisten suoritusten tekemista. (Porin yliopistokeskus 2015.)

Hamari, Koivisto ja Sarsa (2014) ovat todenneet, etté tutkittaessa kaupan, oppimisen, tervey-
den, liikunnan, jakamisen ja tydn pelillistamista, isossa osassa pelillistamistutkimuksissa on
raportoitu positiivisia tuloksia pelillistdmisen vaikuttamisesta ihmisten motivaatioon, asentei-
siin ja mielihyvaan. Hamari, Maedche, Marc ja Morchheuser (2017) tutkivat pelien vaikutusta
ryhmétyohon ja kuinka yhteistyopelit vaikuttavat ryhmadynamiikkaan. Tulokset osoittivat,
ettd yhteistoimintapelien ominaisuudet voivat tukea ammattilaisten yhteisty6ta. Pelaaminen
on edullista ja hyddyllistéa sekéa parantaa yhteisté sitoutumista ja sosiaalista identiteettia posi-

tiivisten haasteiden kautta.

Friedrich, Becker, Kramer, Wirth ja Schneider (2019) kirjoittavat, etta pelillistaminen (Ga-
mifigation) tarjoaa tutkimusten mukaan erilaisia mahdollisuuksia lisata tyontekijéiden moti-
vaatiota tiedolla johtamisen (Knowledge Management) -toiminnassa. Kerdnen (2017) tuo esille
oman vaitoskirjatutkimukseensa perustuen, etta pelillisyys on hyva keino osallistaa ihmisia ja
saada heidat motivoitumaan yhteiskehittdmisesta. Kerdsen mukaan pelillisyys rentouttaa ih-
misia ja pelillisen yhteiskehittamisen kautta voi l6ytya innovatiivisia ratkaisuja, joita ei muu-

ten l6ytyisi.


https://www-sciencedirect-com.nelli.laurea.fi/science/article/pii/S0148296319300992#!
https://www-sciencedirect-com.nelli.laurea.fi/science/article/pii/S0148296319300992#!
https://www-sciencedirect-com.nelli.laurea.fi/science/article/pii/S0148296319300992#!
https://www-sciencedirect-com.nelli.laurea.fi/science/article/pii/S0148296319300992#!
https://www-sciencedirect-com.nelli.laurea.fi/science/article/pii/S0148296319300992#!

25

Suomalainen Innoduel on uusi pelillinen Co-Creation digitaalinen ty6kalu, joka on tarkoitettu
yhteiskehittdmiseen. Tytkalun avulla voidaan osallistaa helposti koko organisaation henkil6s-
to. Sité hyddyntéaen voidaan saada esille tydyhteison hiljaista tietoa seka erilaisia nakemyksia
ja kokemuksia myds sellaisilta henkil6ilta, jotka eivat pysty osallistumaan ty6pajoihin tai ei-
vat ehkd muuten saa aantaan kuuluville. Innoduelin kehittdjat tuovat esille, etté on helpom-
paa sitoutua paatoksiin, joita ihminen on ollut itse tekeméssa. (Fasilitoinnin mestariksi digi-
teknologian avulla 2018.) Osallistaminen on heiddan mukaansa erityisen tarkedd muutostilan-
teessa. Co-Creation digitydkalun avulla tapahtuva osallistaminen mahdollistaa avoimen kes-
kustelun ja asioiden purkamisen rakentavalla tavalla. Se on lisdksi kateva tapa viestia muu-

toksesta ja sitouttaa henkildstda siihen. (Henkildston tukeminen muutostilanteissa 2018.)

Innoduel on pelinomainen kysely, jossa kaytetaan parivertailua. Parivertailussa on osallistu-
jien itsensa tuottamia vastauksia aluksi esitettyyn kysymykseen. Parivertailuun nousevat vas-
tausvaihtoehdot sattumanvaraisesti. Osallistujat valitsevat kahdesta esitetysta vastausvaihto-
ehdosta aina omasta mielestddn paremman. Osallistuminen on anonyymida. Vastauksista muo-
dostuu rankinglista, jota voi seurata reaaliaikaisesti. Ykkésena on vaihtoehto, joka parjaa

parhaiten parivertailussa. (Kayttéohje 2018.)

Innoduelia on kaytetty monessa erilaisessa organisaatiossa. Sosiaali- ja terveysalaan liittyen
sité on kaytetty tydkaluna Pohjois-Pohjanmaan maakunta- ja sote-uudistuksen valmistelussa.
Innoduel on koettu hyvéksi tydkaluksi ryhméatydskentelyn osana ja sen kehittajat ovat saaneet

hyvaé ja innostunutta palautetta. (Hottonen 2019; Hirvonen 2019.)

4.3.2 Yhteiskehittdminen tydhyvinvoinnin tukena

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksen mukaan yhteiskehittdaminen parantaa tyéhyvinvointia. Yh-
teiskehittdmisen avulla voidaan toteuttaa muutoksia ja ottaa kayttéon uusia toimintamalleja
tyopaikoilla. TTL:n tutkimissa hankkeissa tyéntekijoita osallistettiin tyopaikoilla ja ndin saa-
tiin yhteiskehittdmiseen osallistuneiden ajattelu-seka toimintatavoissa aikaan muutoksia.
Onnistuneissa kehittamistapahtumissa oli ollut tarkeda suunnitelmallisuus ja johdon aktiivinen

osallistuminen seka tuki. (Peltonen 2017.)

Tyodntekijoéiden aktiivinen osallistuminen kehittamistydhon on tutkitusti merkityksellista tyon-
tekijoiden turvallisuuden, terveyden ja hyvinvoinnin kannalta. Yhteiskehittamisprojektit ovat
hyvia organisointitapoja kehittamistydssa. Projekteissa ei aina tarvita ulkopuolista konsulttia
vaan niissd kannattaa hyddyntda oman tydyhteison asiantuntijuutta ja osaamista. Tyonteki-
joiden omat kokemukset ovat kehittamisprojektien tarkeinté lahdeaineistoa. Kun tyéntekijat
kokevat tulevansa kuulluiksi ja saavansa vaikuttaa, heidan tyotyytyvaisyytensa ja tydhyvin-

vointinsa paranee selvasti. (Tanskanen 2015.)
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Hirvihuhta (2006, 9-13) kirjoittaa omien havaintojensa pitkalta ajalta tukevan nakemysta,
ettd tydyhteisda kannattaa lahted kehittdmaan organisaation omien ideoiden pohjalta ja tyo-
yhteisd kannattaa ottaa alusta saakka suunnitteluun mukaan. Hirvihuhdan mukaan yksiléiden
tai tiimien valmennusprosessi on tarked valine osallistumiseen perustuvassa kehittamistydssa.
Valmennuskeskusteluissa kaydaan lavitse yhteistydkysymyksia ja etsitdan keinoja parempaan
yhdessa toimimiseen muiden tydyhteisdn jasenten kanssa. Hirvihuhdan kdyttamien voimaan-
nuttavien valmennusprosessien lahtdkohtana on ollut voimavara ja-ratkaisusuuntautunut ajat-

telutapa.

4.3.3 Yhteiskehittdmisen ratkaisukeskeinen lahestymistapa

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa perustuu Aholan ja Furmanin (2015, 7-9) esittdmalle filoso-
fiselle taustaoletukselle, jonka mukaan asiakkailla tai tydntekijoilla on ongelmansa ratkaisuun
avaimet kasissdan, vaikka he eivat useinkaan ole niista tietoisia. Asiakas on ratkaisukeskeises-
sd ohjauksessa oman elaménsa asiantuntija. Ratkaisukeskeisessd ohjauksessa on positiivinen

luonne ja siiné keskitytaan yksilén voimavaroihin sekd niiden hyddyntamiseen, ainutlaatuisuu-

teen ja tulevaisuuteen suuntautumiseen. (Aarninsalo & Mattila 2012, 156.)

Ratkaisukeskeisessa terapiatydssa terapeutti pyrkii kommunikoimaan asiakkaan kanssa hyvak-
syvasti ja lisddmaan asiakkaan hallinnan tunnetta. Ongelmat muutetaan mahdollisuuksiksi,
milla pyritdan voimauttamaan asiakasta eli saamaan asiakkaalle omaa valtaa ongelman ratkai-
suun. (Daroff 1999.) Ratkaisukeskeinen psykoterapia perustuu Castanedan (2016) mukaan
sosiaaliseen konstruktivismiin. Se tarkoittaa sité, ettd todellisuus rakentuu ihmisten valisessa
sosiaalisessa kanssakaymisessa ja vuorovaikutuksessa. Sosiaalisessa konstruktivismissa huomi-
oidaan jokaisen ihmisen yksiléllinen tapa hahmottaa ja ymmartaa todellisuutta eika ole ole-
massa vain yhta oikeaa tapaa. (Bodie & Keaton 2011; Castaneda 2016.) Ratkaisukeskeisessa
psykoterapiassa on tarkeaa nakdkulman vaihtamisen taito (Castaneda 2016). Samoja asioita
kasittelee Mattila (2001) ratkaisukeskeista terapiaa kasittelevassa vaitoskirjassaan. Han konk-
retisoi asian Dillworthin kehittamalla kuvalla ankasta ja janiksesta. Kuvasta kay selvaksi nako-
kulman vaihtamisen tarkeys ja se, ettei ole olemassa yhté oikeaa totuutta vaan taysin sama

asia voidaan tulkita eri tavoin (kuva 1.)
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Figure I. Duck-rabbit.

Kuva 1: Ankka-janis (Mattila 2001, 22)

Furmanin ja Aholan (2002,10) mukaan ratkaisukeskeisté lahestymistapaa voidaan kayttéa hy-
vin mm. ongelmien ratkomisessa, konfliktien sovittelussa, itsensa kehittdmisessa ja tydyhtei-
sbn kehittamisessa. Tydpaikan ilmapiirin kehittdmiseen se sopii hyvin, koska siind ongelmat
muutetaan tavoitteiksi ja toiveiksi. (Furman ym. 2004, 6.) Ratkaisukeskeisessa ohjauksessa ei
mietitd, mista tai kenestd ongelmat johtuvat eika siind kaytetd aikaa syyllisten etsimiseen.
Ratkaisukeskeisyydessa pohditaan sitd, miten muutos saadaan aikaiseksi ja mikéa se muutos
kenenkin kohdalla konkreettisesti on. Ratkaisukeskeinen ohjaus ei sisalla kieltoja ”ala tee
noin” vaan se sisaltaa ajatuksen siitéa, ettéa jokaisen ongelman takana on jokin taito, joka ih-
misen taytyy oivaltaa ja oppia. Kun ihminen ymmartaa itse, etta hanen taytyy oppia jokin
uusi taito tai hanen kannattaa opetella tekemé&an jokin asia paremmin, niin vasta silloin hén
pystyy aloittaa harjoitella sitd. Kun ihmisella on jokin konkreettinen opeteltava asia, niin han
pystyy kuvittelemaan oman toimintansa positiivisessa valossa ja aloittaa sen harjoittelemisen.
(Furman 2016.)

My6s Jarvisen ja Luhtaniemen (2013, 66-69) mukaan ratkaisukeskeisessa tydyhteisosovittelus-
sa pyritaan positiiviseen tulevaisuuteen suuntautumiseen ja mietitdan, miten yhteistyo saa-
daan riittavan hyvaksi. Siina ei etsita syyllisid vaan hyvia ratkaisuja ristiriitojen selvittamisek-
si. Tydyhteisdn seurantatapaamisissa pohditaan, miten asiat ovat edenneet hyvaan suuntaan
ja vahvistetaan myonteista kehitysta. (Jarvinen & Luhtaniemi 2013, 76.) Ty6- ja elinkeinomi-
nisterion laajan tutkimuksen mukaan suomalaisten yritysten johtajien mielesta huipputiimeja
yhdistaa hyva vuorovaikutus ja tydyhteison ideoinnissa kaytetyissa ratkaisuissa keskeista on
muun muassa innostus, positiivisuus, ratkaisukeskeisyys seka leikkisyys (Johtajat kokosivat

vinkit suomalaisen johtamisen parantamiseksi 2019).

Ratkaisukeskeinen ohjaus perustuu luottamuksen rakentumiseen, jota voidaan vahvistaa kayt-
tamalld motivoivan haastattelun perustaitoja: vahvistaminen, avoimet kysymykset, heijastava

kuuntelu ja tiivistaminen. (Hettema, Steele & Miller 2004; Koski-Jannes, Riittinen & Saarnio
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2008, 50.) Heijastavassa kuuntelussa ohjaaja toistaa ohjattavan kertomia asioita ja tiivistaa
kuulemaansa, misté ohjattavalle tulee tunne ymmarretyksi tulemisesta. Heijastavaan kuunte-
luun sisaltyva samauttaminen on ihmisen luontainen reaktio, kun han haluaa muodostaa tun-
neyhteyden toiseen ihmiseen. Samauttaminen tarkoittaa toisen ihmisen kayttaytymisen osit-
taista heijastamista hénelle itselleen takaisin. Monilla ihmisilla on luontainen tapa samauttaa
aantdan keskustelukumppanin kanssa puheen volyymin tai rytmin tasolla. Jotkut ihmiset ovat
samauttamisessa luonnostaan taitavampia kuin toiset ja heidan on helpompi muodostaa tun-

neyhteyksia hyvinkin erilaisiin ihmisiin. (Toivonen & Kiviaho 2011, 165-177.)

Luottamuksen rakentumiseen vaikuttaa hyvin paljon ihmisen empatia eli mydtatunto ja ym-
marrys toista kohtaan. Empatian ilmaiseminen onkin motivoivan haastattelun yksi tarkeimmis-
ta periaatteista. Muita tarkeita periaatteita ovat ongelmakayttaytymisen ja asiakkaan henki-
I6kohtaisten arvojen vélisen ristiriidan voimistaminen ja suuntaaminen kohti muutosta, vait-
telyn valttdminen seké asiakkaan pystyvyyden tunteen vahvistaminen. Motivoivan haastatte-
lun kéaytosta on pitkaltd ajalta ndyttoa ja tutkitusti hydtya vaikeistakin riippuvuusongelmista
karsivien potilaiden kohdalla. (Blomqvist, Koski-Jannes & Cunningham 2014; Hettema ym.
2004; Koski-Jannes ym. 2008, 46.) Empatiaa kasittelevat kirjoittajat pitavat empatian edelly-
tyksena sitd, etté asiakkaan tarina herattda terapeutissa tunteita. Ajatuksen tasolla ymmar-
téaminen ei riitd vaan hanen taytyy lisaksi ymmartaa asiakkaan tarina koko olemuksellaan. (De
Jong & Berg 2016, 47.)

4.3.4 Valmentava johtaminen yhteiskehittdmisen tukena

Yhteiskehittamisessa ja valmentavassa johtajuudessa on useita samankaltaisia elementteja.
Valmentavassa johtajuudessa hyva yhteisty® rakentuu yhteiséllisyytta vahvistamalla. Todelli-
nen hyva yhteistyo on sellaista, jossa saadaan aikaiseksi asioita, joista kaikki osapuolet hydty-
vat. Se nakyy asioiden koordinointina ja jokaisen toimina yhteisen vision hyvaksi. Aito yhteis-
ty0 vaatii yhteistd suuntaa tekemiselle ja siihen tarvitaan paljon keskustelua sekéa kaikkien
osallistamista. Tarvitaan yhteinen tavoite, jota kohtaan kaikki osapuolet haluavat menna.
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 214-216.)

Yhteiskehittamisen ja valmentavan johtajuuden asiantuntijuus ammennetaan “kenttatyota”
tekeviltd. Asiantuntijuuden kehittymiseen vaikuttavat laheisesti tyon tekemisen tai palvelun
kohteena olevat ihmiset, eivat pelkastaan tyon ammatilliset asiantuntijat tai johtajat. Seka
yhteiskehittdmisessa ettd valmentavassa kulttuurissa kaikki ovat niin sanotusti samalla viivalla
ja koko ryhmaén potentiaali on kaytdssd. Molemmissa nahdaan hyddyllisena ihmisen halu inno-
vatiiviseen oppimiseen, joka parhaimmillaan synnyttaa tydyhteiséon jotain uutta ja erilaista.
(Ristikangas & Ristikangas 2010, 278; Engestrom 2004, 27-29.) Yhteiskehittamis- ja valmen-
nusprosessit etenevat molemmat vaiheittain eivatkd kumpikaan kulje taysin suoraviivaisesti.

Toteutusvaiheen aikana on prosessin vetdjan tai valmentajan osattava sietaa epavarmuutta,


https://laurea.finna.fi/Primo/Search?lookfor=Koski-J%C3%A4nnes%2C+Anja&type=Author
https://laurea.finna.fi/Primo/Search?lookfor=Cunningham%2C+John&type=Author
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oltava valmis muutoksiin ja esimerkiksi pystyd palaamaan prosessin vaiheissa takaisinpain.
(Ahola & Furman 2015; Hagman ym. 2018, 15-23.)

Useat tydyhteison valmentamiseen tai valmentavaan johtavuuteen liittyvat teokset pohjautu-
vat ratkaisukeskeisten ohjauskeinojen kayttoén. Muun muassa Ahola ja Furman (2015) esitte-
levéat ratkaisukeskeiseen ohjaukseen perustuvan yksiléiden ja yhteisdjen kehittamismenetel-
man eli Reteaming -prosessin, joka etenee vaiheittain. Tassa toimintamallissa on tavoitteena
ryhmien tai organisaatioiden toiminnan parantaminen tai ongelmien ratkaiseminen. Siina pyri-
téaan rakentamaan tyotekijoiden riittdvad motivaatiota ja kehittdméaan hyvaa yhteistyota tule-

vaisuuteen suuntautuneilla positiivisilla keinoilla. (Ahola & Furman 2015, 6-12.)

Ristikankaan ja Ristikankaan (2010, 49-109) mukaan valmentava johtaminen tarkoittaa ryh-
maa osallistavaa prosessia, jossa hyddynnetadn ryhmaén ja yksildiden voimavaroja. Tallaisessa
johtamisessa voi ndhda toistuvan ratkaisukeskeiselle ohjaustavalle tyypillisia elementteja:
lasnaolon taito, aito kiinnostuminen, tunteen ja tarpeen heijastaminen, kuunteleminen ja
ymmartaminen seké kuullun ymmartamisen palaute. Ristikangas ja Ristikangas (2010, 114-
124) esittelevat Valmentavan johtajan pilari - mallin, joka kulkee vaiheittain samoin kuin
Reteaming -prosessi. Mallissa on sama tulevaisuuteen suuntautuva idea kuin Reteamingissa.
Aluksi kartoitetaan tavoitetta ja unelmia, pohditaan mahdollisuuksia seka suunnitellaan toi-

mintaa. Ylitetdan esteitd sekad seurataan edistymista, jota ’juhlitaan” ja niista ’palkitaan”.

Aro (2018, 72-75) esittelee eri johtamistyylejd, joissa muutosjohtaminen (Transformational
Leadership) sisallytetédan valmentavan johtamisen tyyliin. Valmentava johtaminen tuo Aron
mukaan hyvia tuloksia organisaatiossa, koska se vahvistaa henkildstdn omaa motivaatiota ja
vastuunottoa seka johdon ja henkiloston valista luottamussuhdetta. Tutkimuksilla on osoitettu
onnistuneen muutosjohtamisen olevan yhteydessa henkildston tydhyvinvointiin ja véhentavan
henkiloston psykologista tydkuormitusta. Transformationaalinen johtajuus sisaltaé johdon
myonteista tulevaisuuspuhetta sek& arvojen ja toiminnan johdonmukaisuutta. Siihen kuuluu
olennaisesti tyontekijdiden huomioon ottaminen yksil6ind, heiddn oman ajattelun kehittymi-

sen tukeminen ja kannustaminen yhteistyohon. (Perko, Kinnunen & Feldt 2012.)

4.3.5 Fasilitointi ja tydpajatoiminta

Fasilitointi on ryhmalahtoista tydskentelyd, jossa tarkoituksena on tehdd ryhmén tydskente-
lysté helpompaa ja samalla saada kaikkien jasenten luovuus seka asiantuntemus yhteiseen
kayttéon. Ryhmalahtoisessa tydskentelysséa on térkedd, ettd on fasilitaattori, joka valmistelee
ryhmaprosessit ja tukee ryhmaéan osallistujia puolueettomasti. Fasilitaattorin tehtévéana on
auttaa ryhmaé ideoimaan ja ratkaisemaan ongelmia kaikkien osalta tasapuolisesti ja ottaa
huomioon kaikkien ryhman jasenten toiveet ja osaaminen. Fasilitaattorin tarkein tydkalu on
oma asenne ja usko ryhmén toimintaan, mutta tarkedé on myo6s huolehtia tulosten tallentami-

sesta ja siita, etta kaikki tietavat mitéa yhdessa on sovittu. (Summa & Tuominen 2009, 8-10.)
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Yksi fasilitointiin sopivista ryhméatyémenetelmista on yhteistoiminnallinen tydpajamenetelma,
jossa tapahtuu tiedonvaihtoa ja -keruuta. Tydpajojen toteutustapoja on monia, mutta ajatuk-
sena on se, ettd ryhmassa kdydaan keskustelua, pohditaan omaa nakodkulmaa ja aihetta seka
kootaan ideoita ja ajatuksia yhteen. Jos tydpajassa on runsaasti osallistujia, niin ryhma voi-
daan jakaa pienryhmiin, joilla jokaisella on omat aihealueensa. (Haukijarvi, Kangas, Knuutila,
Leino-Richert & Teirasvuo 2014, 35-36.)

Fasilitointi perustuu ajatukseen, ettd ryhma on itse paras asiantuntija. Fasilitoinnissa kayte-
téan arvostavia menetelmid, joissa korostetaan voimavaroja ja olemassa olevaa osaamista ja
valtetaan ongelmien kasittelya. Fasilitointi edellyttaa fasilitaattorilta hyvia ihmissuhdetaitoja
ja kykya esittda ryhmalle rakentavia kysymyksia, jotta tyd ohjautuu eteenpéin. (Summa &

Tuominen, 9.)

5  Opinnaytetyon kdytannon toteutus

Tamaén opinndytetyona toteutettavan kehittdmistydn tarkoituksena oli luoda sosiaalisen ty6-
hyvinvoinnin pelisddnndt Rithim&en seudun terveyskeskuksen kuntayhtymé&an. Tavoitteena oli
lisdksi selvittaa, miten pelisdaannot edistavat henkiléston sosiaalista tydhyvinvointia ja milla
tavoin niista saisi vaikuttavampia. Opinnaytety6 oli yhteiskehittdmisen projekti, jossa hyo-

dynnettiin osallistavan toimintatutkimuksen menetelmia.

Kehittdmisen apuna kaytettiin henkilostolle suunnattuja valmennuksellisia tydpajoja ja kyse-
lytydkaluna Innoduelin pelillista yhteiskehittdmisen digitaalista tytkalua. Lisaksi kaytin
Webropol-tyokalua, joka on pohjoismaiden kaytetyin kyselytydkalu (Webropol 2018). Ty6pa-
jojen tarkoitus oli pelisdantojen kehittdmisen lisdksi toimia koulutuksena osallistujille ja edis-
taa heidan vuorovaikutustaitojaan. TyOpajoissa annettiin tietoa asiakaslahtoisista ratkaisukes-
keisista ohjausmenetelmista seka tydyhteison ammatillisista vuorovaikutustaidoista, joista
my0s tehtiin kdytannodn harjoituksia. Tydpajoissa nostettiin keskiddn asiakaslahtdisyys, vaikka
kyseesséa olikin tydyhteistn pelisddntdjen kehittdminen. Tavoitteena oli, ettd asiakaslahtoi-
syys nakyy pelisdanndissa ja tyopajojen harjoitukset edistavat henkiléston asiakaslahtoista

tyoskentelytapaa.

Kehittamistoiminnan kohderyhmana oli koko Riihimaen seudun terveyskeskuksen kuntayh-
tyman henkildsto. Tyodntekijoita tydyhteisdssd on noin 440. Ty6dpajoihin saivat vapaaehtoisen
mahdollisuuden ilmoittautua kaikki tyéntekijat. Innoduelin yhteiskehittamiskyselyn linkin
lahetin kaikille tyontekijoille ja Webropol-kyselyn tydpajoihin osallistuneille (N=17). Ty6pa-
joihin osallistuneita tydntekijoita kutsun ydintiimildisiksi. Tassa luvussa kuvataan opinnayte-
tyon tutkimustehtava ja kysymykset seka konkreettisesti kehittamistoiminnan prosessia ja sen

vaiheittaista etenemista.
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5.1 Opinnaytetydn tutkimustehtava ja tutkimuskysymykset

Tutkimustehtava:

Millaisia vaikutuksia tydyhteisén yhteisesti kehitetyilla pelisdanndilla on henkildstén sosiaali-
seen ty6hyvinvointiin ja mita seikkoja yhteisten peliséantdjen kehittdmisessa tulee huomioi-
da?

Tutkimuskysymykset:
1. Mitka ovat tydyhteistn yhdessa kehitetyt sosiaalisen tyéhyvinvoinnin pelisdannot?
2. Miten pelisdénnot ovat edistdneet henkildston sosiaalista tydhyvinvointia?
3. Milla tavoilla uusista pelisdanngista saisi henkiléston mielesta vaikuttavampia

Opinnaytetyon tutkimustehtéva ja tutkimuskysymykset ovat tarkentuneet prosessin edetessa.
Toimintatutkimukseen kuuluukin arvaamattomuus ja on tyypillista, etta tutkimusongelmat tai

tutkimuskysymykset voivat tutkimuksen edetessd muuttua. (Huovinen & Rovio 2008, 96.)

5.2 Opinndytetydn prosessikuvaus toimintatutkimuksellisena spiraalina

Yhteiskehittamisen prosessi voidaan kuvata syklimaisesti etenevana, myds opinndytetyoni
toteuttaminen voidaan kuvata toimintatutkimukselle tyypillisena sykliméisend tai spriraali-
maisena prosessina. Tallaisessa prosessissa mukana olevien ihmisten ymmarryksen ajatellaan
lisdéntyvéan vahitellen. Toimintatutkimusta luonnehditaan kirjallisuudessa enemmankin tutki-
musstrategiseksi lahestymistavaksi tai asenteeksi kuin tutkimusmenetelmaksi. Tutkimus kyt-
ketdan toiminnan kehittamiseen, jossa on luontevaa kayttaa seka maaréallisia etté laadullisia
tutkimusmenetelmia. (Heikkinen 2008, 36-37.) Toimintatutkimuksen tutkimussuunnitelmaa ei
pysty syklimaisyytensa vuoksi etukateen tekemé&an kovin tarkasti, vaikka suunnittelu onkin
tarkeda. Suunnittelua tapahtuu prosessin aikana useita kertoja ennen uutta rakentavaa ja
tulevaisuuteen suuntaavaa konstruoivaa vaihetta. Sitd tapahtuu mygds toteutuneen toiminnan
havainnoinnin ja arvioinnin eli rekonstruoivan vaiheen jalkeen. (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski
2008, 78-81.)

Opinnaytetyon prosessi sen toimintatutkimuksellisine vaiheineen on kuvattu kuviossa 4. Hyvan
kuvion avulla voidaan Heikkisen ja Rovion (2008, 124.) mukaan rajata informaatiota olennai-
seen. Kuviossa voi olla kuitenkin vaarana liiallinen pelkistaminen, jolloin informaatiota kato-
aa. Syklimalli antaa mahdollisuuden tarvittaessa kuvailla toimintatutkimuksen sivuspiraaleita,
joita voidaan kutsua myds harhapoluiksi. Harhapolku voi olla tutkimuksessa uudelleen suun-
taamisen vaihe, mika on toimintatutkimuksessa hyvin tyypillista. (Heikkinen ja Rovio 2008,
124.) Prosessikuvauksen tekeminen nakyvaksi kuvioksi avasi minulle itsellenikin prosessin mo-

nivaiheisuutta. Kuviota hahmottelemalla ymmaérsin paremmin sen, miksi toimintatutkimuksel-
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lista prosessia on hieman hankala etukateen tarkasti suunnitella ja miksi kannattaa varautua

suunnitelmien muutoksiin ja mahdollisiin harhapolkuihin.

Tulokset/ valmis

Touko-lokakuu 2015
opinndytetyon raportti

Suunnitelman tarkistus=

Raportin muokkaus 4, aingisto/Innodusl =

4. VAIHE pelillinen kysely n113
Huhtikuu 9
Pelisddnnot
kaytossa
tydyhteistssa
Aineiston
analysointi /
Suunnitelman tarkistus= reflektointi
pelisdantdjen tarkennus
3. laadullinen aineisto
/tySpajoista
3. VAIHE
Aineiston
Marraskuu 2018 analysointi /
reflektointi
Suunnitelman tarkistus=
2. VAIHE 2. aineistofInnoduel =

tydpajojen suunnittelu

Lokakuu 2018 pelillinen kysely n112

Aineiston
analysointi /
reflektointi

1. laadullingn aineisto
ftyopajoista

1. VAIHE

Syyskuu 2018

Suunnittelu/tecriapohjan
hahmottelu

Huhti-elokuu 2018

Kuvio 4: Opinnaytetyon prosessikuvaus toimintatutkimuksellisena spiraalina
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5.3 Kehittamistoiminnan prosessi vaiheittain

Ennen kehittdmistoiminnan ensimmaista vaihetta suunnittelin valmennuksellisten tydpajojen
sisaltda ja aikataulua kesalla ja alkusyksysta 2018 taustaehtojen (kuvio 1) mukaisesti. Kerasin
tietoa aiheeseen liittyen ja hahmottelin diaesityksid. Samaan aikaan tyodyksikdiden esimiesten
tehtavana oli informoida oman yksikkonsa tyontekijoita tyohyvinvoinnin tavoitteista, jotka
olivat jo aiemmin esitelty terveyskeskuksen intranetissa ja kokouksissa. Taman jalkeen kaikil-

le tydyhteison jasenille laitettiin sdhkopostitse tietoa tydpajoihin ilmoittautumisesta.
Ensimmainen vaihe

Ensimmaiset tyopajat 1A, 1B ja 1C toteutuivat syyskuussa 2018. Niihin osallistui yhteensa 17
terveyskeskuksen tyontekijaa. Kaikissa kolmessa tydpajassa oli samankaltainen sisélt6 ja niis-
sa kasiteltiin samoja teemoja. Teemoina olivat tyéhyvinvointi, tydyhteison pelisaannot, rat-
kaisukeskeinen ohjaus ja asiakaslahtoisyys. Jokaiseen tydpajaan osallistui eri henkil6t. 1A- ja
1C- tybpajassa oli 6 henkil6a ja 1B- tydpajassa oli 5 henkilda. Kehittamismenetelmina tytpa-
joissa hyddynnettiin ratkaisukeskeisia menetelmia. Naissé tydpajoissa minulla oli tybpari, joka
oli tydyhteisdssamme osastonhoitajana ja joka opiskeli parhaillaan ratkaisukeskeisen terapian

taitoja tyonohjaajakoulutuksessaan.

Aloitimme tyOpajat 1A, 1B ja 1C omalla esityksellamme hyvéasta ja huonosta vuorovaikutusti-
lanteesta asiakasty6ssa. Pyrimme heittaytymisellamme vapauttamaan ilmapiiria seka anta-
maan osallistujille tunteen, ett& oppiminen ja kehittdminen voi olla humoristista ja luovaa.
Hyvassa vuorovaikutustilanteessa kdytimme ratkaisukeskeisid ohjaustapoja, jotka eivat olleet
vield kaikille pajoihin osallistuville kovin tuttuja. Hirvihuhta ja Litovaara (2003) esittelevat
tyoyhteison valmennuksen viiden K:n periaatteen. Ensimmainen K on kunnioitus, toinen kuun-
telu, kolmas keskittyminen, neljés keveys ja viides karsivallisyys. Huomasin keveyden vastaa-
van Furmanin ja Aholan kuvausta (2002, 31-38) hauskuudesta ja huumorista tydyhteison hyvan
hengen luomisen yhteydessa. Tallaista huumoria ja kevennysta pyrin kdyttaméaan tydpajojen

alussa draamaesityksessa seka tyopajojen aikana aforismeissa, joita siséltyi diaesityksiin.

Kaikissa kolmessa tyopajassa esiteltiin terveyskeskuksen arvot ja tydhyvinvoinnin tavoitteet,
joista yhteiskehittamisen tydpajat saivat alkuna. Niissa kerrottiin myds lyhyesti taustateoriaa
tydhyvinvoinnista seka tydyhteison pelisdanndisté ja niiden kehittdmisesta. Tyopajoissa pa-
neuduttiin ratkaisukeskeisiin ohjausmenetelmiin ja asiakasléahtoisyyteen seka tehtiin draa-
manomaisia kaytannon harjoituksia. Harjoitusten tarkoituksena oli kehittéa osallistujien vuo-
rovaikutustaitoja ratkaisukeskeisin keinoin huomioimalla asiakaslahtdisen ohjaustavan. Har-
joituksissa opeteltiin kuuntelemista sek& empatian ilmaisemista ja harjoiteltiin nakdkulman
vaihtamista. Toivoin lisdédntyneen tiedon ja taidon ratkaisukeskeisesta ohjauksesta seka asia-

kaslahtoisesta vuorovaikutuksesta antavan uusia tyokaluja tyopajoihin osallistuneille ja aut-
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tamaan heita muodostamaan tyéyhteisén pelisdantéja asiakaslahtdisyyden periaatteen huo-

mioiden.

1A-tyopajan jalkeen toteutusaikatauluun tuli hieman muutosta. Muokkasin aikataulun parem-
maksi 1B ja 1C tyOpajaa varten (Liite 2). Kaikissa tydpajoissa oli tarkeana lyhyt kahvitauko,

jolloin osallistujat saivat keskustella vapaasti.
Aineistonkeruu, analysointi ja tulokset

Ensimmainen aineistonkeruu tapahtui 1A, 1B ja 1C ty6pajoissa (kuvio 4). Tydpajoissa osallistu-
jat tuottivat ehdotuksia tydyhteisén pelisdannoiksi. Itse toimin ryhmatyoskentelyn fasilitaat-
torina. Kirjoitin anonyymisti yl6s osallistujien ehdotuksia peliséannéiksi ja tarkistin, etta olin
ymmartanyt asiat oikein. Olin samanaikaisesti osallinen ja ulkopuolinen, kuten Huovinen ja
Roviokin (2008, 106) kuvailevat, osallistuessani jonkin verran ryhmakeskusteluun tuomalla
uusia ndkokulmia ja kyselemalla asioita. Ulkopuolisen tarkkailijan roolissani kaytin ryhma-
tydskentelyn aikana muun muassa Huovisen ja Rovion esittelemaa osallistuvaa havainnointia
kirjaten vihkooni asioita, jotka auttoivat minua tutkimuspéaivékirjan pitdmisessa ja opinnayte-
tyon raportin kirjoittamisessa. Muistiinpanojani kaytin hyédyksi jasennellessani ajatuksiani ja
kuvaillessani tydpajojen etenemista sekd pohtiessani niiden onnistumista. (Huovinen ja Rovio
2008, 107.)

Ensimmaisten pajojen (1A, 1B ja 1C) jalkeen analysoin aineistoa teemoittelemalla pelisdanto-
ja. Teemoittelun avulla oli tarkoitus etukateen saada kokoon noin kymmenen konkreettista
pelisdéntda. Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006b) tuovat esille, etté téssa tilanteessa
tutkijan taytyy olla itsekriittinen ja reflektoiva, jotta han ei kokoaisi peliséantdja omien arvo-
jen ja kasitysten pohjalta vaan erittelee sdannot selkeiden vastauksista nousseiden teemojen
mukaan. Kolmesta eri ryhmasta nousi hyvin samankaltaisia pelisaantdja. Sain teemoiteltua ja

pilkottua 20 alustavaa pelisédntda (Liite 3). Esimerkkin& mainitsen téssa niista tassa kolme:
Kohtelen toista kuten haluaisin itsedni kohdeltavan.

Tervehtiminen kuuluu alkeellisimpiinkin kaytdstapoihin, tervehditdan tydkave-

reita ja asiakkaita seka tervehdin kaikkia.

Hyvaksyn muiden tyéyhteisén jasenten nakékulmat.

Alun perin oli tarkoituksena, etté tuottaisimme kymmenen pelisdant6a. Tulin kuitenkin siihen
tulokseen, etté téassa opinnaytetyon vaiheessa pelisaantdja sai olla enemman ja ne saivat olla
yksityiskohtaisia. Oli parempi, etten kayttanyt liian paljon omaa tulkintaani samankaltaisista

sdanndista vaan ne saivat tiivistya ja tarkentua osallistujien toimesta.
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Webropol-tyokalun avulla kerésin anonyymia palautetta ensimmaisiin tydpajoihin osallistu-
neilta eli seitsemaltatoista ydintiimildiseltd. Kahden sdhkodpostitse lahetetyn muistutusviestin
jalkeen olin saanut vastauksen kahdeksalta ydintiimilaiselta. Palautteissa tuli esiin, etta osal-

listujat kokivat pajan ilmapiirin positiiviseksi. Esimerkiksi:
ihana paja ©

Osallistujat kokivat my6s saaneensa oman danensa kuuluviin, saaneensa riittavasti tietoa
asiakaslahtoisyydesta ja ratkaisukeskeisestd ohjaustavasta ja he kokivat saaneensa vaikuttaa
pelisdantdjen hahmotteluun. Seuraaviin tydpajoihin eli 2A, 2B ja 2C he toivoivat enemman
keskustelua tydyhteison pelisdanndista. Eras osallistuja koki, ettei ohjaaja/valmentaja eli
min& pystynyt pitdmaan rajaa joillekin osallistujille, jotka puhuivat liikaa. Saatu palaute vai-

kutti seuraavien eli 2A, 2B ja 2C ty6pajojen suunnitteluun ja sisaltéon.
Toinen vaihe

Toisen vaiheen aineistonkeruussa kaytettiin Innoduelin pelillisté kyselya (kuvio 4). Kahdesta-
kymmenesta teemoitellusta pelisédnnésta teimme yhteisty6ssé Innoduelin yhteyshenkilon
kanssa pelillisen yhteiskehittdmisen kyselyn, joka toimi toisen vaiheen aineistonkeruuna.
Linkki kyselyyn lahetettiin sdhkdpostitse koko Riihiméen seudun terveyskeskuksen kuntayhty-
man henkilostélle. Kaikille annettiin mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison pelisdantoéihin seka
tuoda esille oma nakokulmansa pelisaantdihin liittyen. Linkki lahetettiin yhteensa 440:1le
henkildlle ja kyselyyn osallistui 112 henkil6d (n=112). Osallistumisprosentiksi saatiin ndin
ollen 25,5%. Oman vastauksensa eli mielipiteensé antoi 103 osallistujaa ja vastausparien aa-
nestyksia kasaantui yhteensa 1135. Adnestysten perusteella Innoduel jarjesti kaikki vastaukset

tarkeysjarjestykseen ja muodosti osallistujien vastauksista topten”-listan (Liite 5).

Innoduelin tydkalu auttoi tdman vaiheen aineiston analysoinnissa muodostaen danestetyista
vastauksista tarkeysjarjestyksessa olevan listan. Lisaksi luokittelin vastauksia esiintyvien tee-

mojen mukaisesti, jotta aineiston jatkokasittely olisi tydpajoissa helpompaa.
Kolmas vaihe

Toiset tyopajat eli 2A, 2B ja 2C, jotka olivat toteutukseltaan ja siséalloltdén samankaltaisia,
toteutuivat marraskuussa 2018. Naissa tyopajoissa oli samat osallistujat kuin ensimmaisissa
(1A, 1B ja 1C) tydpajoissa. Toisten tydpajojen teemoina olivat tydyhteisén vuorovaikutukseen
liittyvat asiat seka pelisdantéjen muotoilu ja jalostaminen lopullisiksi pelisdannoiksi. Tydyh-
teison vuorovaikutukseen liittyen tehtiin vuorovaikutusharjoituksia, joissa pyrittiin pitdAmaéan
edelleen mielessa ensimmaisissa tyopajoissa opeteltuja ratkaisukeskeisia taitoja ja harjoitel-
tiin sekd huonoa ettéd hyvaa vuorovaikutustapaa tydyhteisdssa. Yksi harjoituksista oli Onnistu-

misen ilon- harjoitus niin sanottu “tripla”, jonka Furman ym. (2004, 22-24) esittelevat tydpai-
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kan pelisdantéjen kehittamista kasittelevassa teoksessaan. Harjoituksen tarkoituksena on
liséta tyoniloa ja se saikin aikaiseksi positiivista ilmapiiri&, mika on tarke&a ratkaisukeskeisyy-
dessa. Ty6pajan viimeisen tunnin aikana ryhmaldaiset jalostivat aiemmin luotuja pelisdantéja
Innoduelin etéayhteiskehittdmisen tulosten avulla. Tydpajojen aikataulu nakyy liitteessa 2.
Toisissa (2A, 2B ja 2C) tydpajoissa oli ensimmaisten tyopajojen tapaan tarkeéna osana kahvi-

tauko, jolloin osallistujat saivat keskustella vapaasti.
Aineistonkeruu, analysointi ja tulokset

Pelisdéntdjen jalostamisen pohjana 2A, 2B ja 2C-ty6pajoissa kaytettiin toisessa aineistonke-
ruuvaiheessa Innoduelin kyselytydkalulla kerattya tydyhteisén pelisdantéjen aanestysten tar-
keysjarjestyslistaa sekd tekemaéani vastausten luokittelua. Toimin ensimmaisten ty6pajojen
tapaan fasilitaattorina, kirjoitin anonyymisti ylds osallistujien ehdotuksia pelisadnnoiksi ja
tarkistin, ettd olin ymmartanyt asiat oikein. Toisista ty6pajoista nousi viela yksi uusi teema,
jota ei ollut tullut aiemmin esiin. Teema liittyi henkiseen ja fyysiseen turvallisuuteen, mika
nahtiin keskusteluissa hyvin tarkedksi. Teemasta muodostettiin tarkea pelisdantd: Edistan
seka henkistéa fyysista turvallisuutta (nollatoleranssi henkisen ja fyysisen vakivallan suhteen).

Lisdksi tydpajoissa nousi erittéin suosituksi lausahdus:
kohtelen asiakkaita ja tydtovereita, kuten haluaisin itsedni kohdeltavan
Tésté lauseesta paatimme tehda pelisééntdjen otsikon tai niin sanotun moton.

Tydpajojen jalkeen analysoin aineistoa tyypitteleméalld, jolla kuvataan aineistoa laajemmin
kuin yksityiskohtaisemmalla teemoittelulla. Aiemmin aineistosta nousseet teemat niin sano-
tusti sisaltyvat tyyppeihin ja néin ollen tyyppi eli tassa tapauksessa yksi pelisdantd saattaa
sisaltdd useamman teeman. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006c.) Tyypittelyn avulla
sain muodostettua séanndistd kymmenen pelisdédnndn kokonaisuuden. Nama pelisdédnnot hy-
vaksytin tydpajoihin osallistuneilla henkil6illa Webropo-palautteen avulla. Palautteeseen vas-
tasi yhdeksan seitsemastatoista ydintiimilaisesta eli tydpajoihin osallistuneista. He hyvéaksyi-

véat pelisaannét sellaisenaan.

Palautteesta nousi yhden osallistujan ehdottama tarkea pelisaantd, joka paasi vield lopullis-
ten pelisdantdjen joukkoon. Tassa vaiheessa olin saanut vastauksen ensimmaiseen tutkimus-
kysymykseen: mitka ovat tydyhteison psyykkisen tydhyvinvoinnin peliséannot? (Liite 6.) Nama
yksitoista pelisaantda hyvaksytin terveyskeskuksen ylihoitajalla ja jorylla, minka jalkeen ne
esiteltiin terveyskeskuksen kuntayhtymén Intranetissa seka esimiesten toimesta tyoyksikdiden
kokouksissa. Lisaksi niiden oli tarkoitus tulla nakyviin yksikdiden seinalle ”huoneentauluna”

yksikdiden kokouksissa sovittuun sopivaan paikkaan.

Neljas vaihe
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Kolmen kuukauden kuluttua pelisdantéjen kayttéonottamisesta, huhtikuussa 2019, tydyhtei-
sOssa toteutettiin toinen pelillinen Innoduelin kysely, josta saatiin neljas aineisto (kuvio 4).
Talla kyselylla haettiin vastauksia toiseen ja kolmanteen tutkimuskysymykseen: Miten peli-
sdannot ovat edistaneet sosiaalista ty6hyvinvointia? Milla tavoilla uusista pelisédnngistéa saisi

henkiléston mielesta vaikuttavampia?
Aineistonkeruu

Pelisdantdjen vaikuttavuutta tyoyhteisossa selvitettiin Innoduelin yhteiskehittamisen tytkalul-

la kolmivaiheisesti, mik& nékyy havainnollistamiskaaviossa (liite 7).

Ensimmaiseksi tyopajoihin osallistuneille eli 17:1le ydintiimildiselle lahetettiin kolme linkkia
kyselyyn séhkodpostitse. Osallistujat saivat valita, ovatko pelisdannét vaikuttaneet omaan tyo-
hyvinvointiin positiivisesti, negatiivisesti vai ei vaikutusta eli neutraalisti. Jokaisesta linkista
paasi siis eri areenalle. Ydintiimillisill& oli muutama paivéa aikaa kirjata vastauksia valitsemal-
laan areenalla. Positiivisuusareenan kysymys oli, milla tavalla uudet pelisédnnét ovat vaikut-
taneet ty6hyvinvointiini positiivisesti? Negatiivisuusareenan kysymys oli, miksi uudet pelisdéan-
ndt ovat vaikuttaneet tydhyvinvointiini negatiivisesti? Neutraaliareenan kysymys oli, milla

konkreettisilla tavoilla uusista pelisdédnnoista saisi vaikuttavampia?

Toiseksi ydintiimildisille lahetettiin uusi sdhkoposti, jossa pyydettiin dadnestaméaan heidén
aiemmin tuottamiaan vastauksia parivertailun keinoin. Halutessaan osallistuja klikkasi yht&
kolmesta sahkdpostitse saamastaan linkista ja teki 10 parivertailua noin 1-2 minuutin aikana.

Ydintiimil&isid osallistui pelilliseen kyselyyn yhteensa kolmetoista.

Kolmanneksi lahetettiin sdhkoposti koko Riihimé&en seudun terveyskeskuksen tydyhteisoélle eli
noin 440:1le tydntekijalle (N=440). Kaikki halukkaat paésivat antamaan oman vastauksensa
valitsemallaan yhdellad kolmesta areenasta sekd aanestamaan parivertailussa, joka oli saanut
alkunsa ydintiimildisten vastauksista. Henkilostostéa osallistui kyselyyn 113 henkil6a (n=113),

vastausprosentti oli nain ollen 25,7%.
Analysointi

Innoduelin kyselytyokalu jarjesti vastaukset parivertailun déanestysten perusteella suosituim-
muusjarjestykseen niin, etta 1. oli eniten 44anid saanut. Nain saatiin paremmuusjéarjestyksessa
oleva lista osallistujien vastauksista jokaiselta areenalta. Positiivisuusareenan vastauksilla
haettiin vastausta toiseen tutkimuskysymykseen: Miten pelisdannot ovat edistaneet henkilds-
ton sosiaalista tyohyvinvointia? Neutraaliareenan vastauksilla pyrittiin saamaan vastaus kol-
manteen tutkimuskysymykseen: Milla tavoilla uusista pelisaannéista saisi henkildston mielesta
vaikuttavampia? Negatiivisuusareenalla saatiin vain kolme vastausta, jotka luokittelin vastaa-

maan kolmanteen tutkimuskysymykseen.



38

Analysoin areenoiden vastauksia kayttaen sisalldnanalyysia, jossa aineiston sisaltoa eritellaan
sekd tarkastellaan yhtéalaisyyksia ja eroja. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006a.) Sisal-
I6nanalyysin luokittelu oli tassa tilanteessa sopiva analyysimenetelma, koska sité voi kvalita-
tiivisen tutkimuksen liséksi kayttdéd myos kvantitatiivisen tutkimuksen analysoinnissa ja ilmoit-
taa luokkien esiintymista maarina esimerkiksi taulukossa. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.) Tassa
aineistossa oli molempien tutkimusten piirteitd. Pyrin tarkastelemaan koko aineistosta yhtéa-
laisyyksia eli teemoja, joiden mukaan luokittelin vastauksen samankaltaisten vastausten kans-
sa. Luokittelua tehdessani pyrin pitamaan mielessa tutkimuskysymykset ja sen, vastaako an-

nettu vastaus tutkimuskysymykseen.

Muodostin viisi luokkaa, joiden sisdltaméat vastaukset vastaavat tutkimuskysymyksiin. Ensim-
maisen luokan vastaukset tulivat neutraali- ja negatiivisuusareenoilta, samoin toisen luokan
vastaukset. Kolmannen-viidennen luokan vastaukset tulivat positiivisuusareenalta. Kuuden-
teen luokkaan jatin vastaukset, jotka eivat suoranaisesti vastaa tutkimuskysymyksiin. (kuva
3.)

\\._._:_
11k Kannustavat \

Johtamisen ja positiiviseen I|
esimiestydn kayttaytymiseen/ |

/

kehittamiseen tai tyontekoon

/ - 3 Ik -H\\: ”;%%

puutteisiin liittyvat asiat 10% 4 |k
27,5% = = Voidaan vedota,
= linjacvat

Luokitellut vastaukset periaatteita,
prosenttiosuuksina antavat rohkeutta
2 Ik P tuoda epikohtia
Pelisadntoja ei ole/
niista pitaisi tiedottaa
tai keskustella,
lisa@nnot pitdisi
pelisadannot pitdisi 6 Ik

saada nékyviksi
21%

Kuvio 5: Areenoiden vastausten luokittelu

6  Tulokset
Opinndytetyon tutkimustehtéva oli: Millaisia vaikutuksia tydyhteison yhteisesti kehitetyilla
pelisdanndilla on henkiloston sosiaaliseen tyéhyvinvointiin ja mita seikkoja yhteisten pelisaan-

téjen kehittdmisessa tulee huomioida?
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Esittelen seuraavaksi kolmannen ja neljannen vaiheen tulokset (kuvio 4). Neljannen vaiheen
kyselyn tuloksien esittamisessa hyddynnan Innoduelin muodostamaa suosituimmuusjarjestysta
areenoilta. Esittelen viisi eniten dania saanutta vastausta seka positiivisuus- etta neutraa-

liareenalta kuvakaappauksien avulla (kuvat 4 ja 5).

Suosituimmuusjarjestyksen liséksi esittelen tuloksia tekemani luokittelun avulla (kuva 3).
Luokittelussa tulee esille sellaisiakin teemoja, jotka eivat ndy areenoiden viiden parhaan
vastauksen joukossa. Luokkaa kuusi (muut) en erikseen esittele tuloksissa, koska sen sisalta-
mat vastaukset eivat padasiassa vastaa tutkimuskysymyksiin. Kuudennessa luokassa on myads
joitakin yksittaisia vastauksia, jotka vastaavat tutkimuskysymyksiin, mutta eivat liity muiden
luokkien teemoihin. N&in ollen ne jaavat esitteleméatta. Aanestyksessa viiden parhaan jouk-
koon sijoittuneet vastaukset tulevat esille tuloksissa, vaikka ne olisi luokiteltu luokkaan muut.

6.1  Sosiaalisen tydhyvinvoinnin pelisédnnot

Ensimmainen tutkimuskysymys oli: mitka ovat tydyhteisdn yhdessé kehitetyt sosiaalisen tyo-
hyvinvoinnin pelisddnnot? Téahan saatiin vastaus kehittdmistyon kolmannessa vaiheessa mar-
raskuussa 2018 (kuvio 4). Innoduelin pelillisen kyselyn, n=112, pohjalta tyopajojen ydintiimi
kehitti tydyhteisdon yksitoista sosiaalisen tydhyvinvoinnin pelisédntoa (liite 6). Yksitoista peli-

sdantoa rakentuu seuraavan moton alle:
Kohtelen asiakkaita ja tyotovereita niin kuin haluaisin itseani kohdeltavan

Pelisdantdja ei haluttu numeroida paremmuusjarjestykseen, koska kaikki olivat ydintiimilais-
ten mielestd yhté tarkeita. Nain ollen luettelen seuraavaksi pelisddnnot satunnaisessa jarjes-
tyksessé:

Tervehdin seké asiakkaita etta tydtovereita

Esittelen itseni

Olen ystavallinen ja kuuntelen seka asiakasta etta tyotoveria

Ymmarran erilaisuutta ja olen avoin erilaisille nakokulmille

Annan positiivista ja rakentavaa palautetta

Autan tyokaveria

Puhun hyvaa selan takana

Otan vaikeatkin asiat tarvittaessa puheeksi

Osoitan esimiehilleni, alaisilleni ja tydtovereilleni olevani luottamuksen arvoi-
nen

Arvostan itseéni ja rajojani
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Edistan seka henkista etta fyysista turvallisuutta (nollatoleranssi henkisen ja
fyysisen vékivallan suhteen)

6.2 Pelisaantdjen vaikuttavuus

Pelisdantojen oltua tydyhteisdon kaytossa noin kolmen kuukauden ajan, niiden vaikuttavuutta
tyohyvinvointiin selvitettiin Innoduelin pelillisella kyselyll&, joka léhetettiin séhkdpostitse
linkki kaikille tydyhteistn jasenille (440 henkil6d). Tama tapahtui opinnaytetydprosessin nel-

jénnessa vaiheessa (kuvio 4).

Kyselyn vastausprosentti oli 25,7%. Nain ollen kaikkien areenoiden kavijamaara oli yhteensa
113 henkil6a, n=113. Areenoilla vastauksia oli annettu yhteensa 87. Areenoiden annettujen
parivertailujen danien maara oli yhteensa 924. Positiivisuusareena on koodattu oranssiksi,

neutraaliareena siniseksi ja negatiivisuusareena harmaaksi (Kuvio 6).

Positiivisuusareenalla saatiin vastauksia toiseen tutkimuskysymykseen: miten pelisdannot ovat
edistédneet henkiloston sosiaalista tyéhyvinvointia? Neutraali- ja negatiivisuusareenalla saatiin
vastauksia kolmanteen tutkimuskysymykseen: milla tavoilla uusista pelisdanndista saisi henki-

16ston mielesta vaikuttavampia?

Milla tavalla uudet pelisdannédt ovat

Milld konkreettisilla tavoilla

vaikuttaneet tydhyvinvointiini
positiivisesti?

pelisaanndista saisi
vaikuttavampia?

Neutraaliareena

75 osallistujaa

66,4 kavijaprosentti

56 vastausta
Parivertailua tehtiin 652
kertaa

Negatiivisuusareena Milla tavalla uudet pelisddnnot

ovat vaikuttaneet
* 6 osallistujaa

« 573
kavijaprosentti

tyohyvinvointiini
negatiivisesti?

Kuvio 6: Areenat, kysymykset ja kavijamaarat
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6.2.1 Positiivisuusareenan tulos

Positiivisuusareenalla kysyttiin: milla tavalla uudet pelisddnnét ovat vaikuttaneet ty6hyvin-
vointiini positiivisesti? Talla areenalla kavi 32 osallistujaa, ndin ollen areenan kavijaprosentti
oli 28,3 prosenttia (kuvio 6). Positiivisuusareenalla saatiin vastauksia 28 kappaletta ja pariver-
tailua siella tehtiin yhteensa 271 kertaa. Parivertailussa viisi eniten 8énid saanutta vastausta
nakyvat alla kuvassa 2. Oikealla oleva luku on parivertailujen &anestysprosentti ja tarkoittaa

sitd, kuinka suuri osa danestajista on parivertailussa danestanyt tata vaihtoehtoa.

Milla tavalla vudet pelisadnnot ovat vaikuttaneet
tyohyvinvointiini positiivisesti2

1 Pelisddnndissa hyvia muistutuksia hyvan tydyhteisén arvoista. Voi 76
peilata omaa kayttdytymistddn suhteessa pelisaantdihin,

2 Tyontekijat ovat osallistuneet sadntéjen laatimiseen - se on erittdin -
vahva pohja saantgjen yleiselle hyvaksynnille.

3 Hyva nahda etta tyohyvinvointiin satsaukseen kaytetdan aikaa ja vaivaa 9
hallinnon tasolla- lupa itsekin tehdé niin ja arvostaa jaksamista.

4 Saannot luovat yhteistad arvopohjaa arkipaivan tyolle ja kaytokselle. 69
Kirjattu, mitkd ovat oikeita periaatteita ja tavoiteltavia arvoja.

5 Kannustaa jatkamaan samaa positiivista linjaa. 69

Kuva 2: Positiivisuusareenan viisi eniten danestettya vastausta

Ensimmaiseksi aanestetyssa vastauksessa peliséantdjen koetaan vaikuttavan positiivisesti
omaan ty6hyvinvointiin, koska ne muistuttavat hyvan tydyhteisdn arvoista ja suhteessa niihin
voi peilata omaa kayttaytymista (kuva 2). Arvot tai arvostaminen tulivat esille myos muissa
vastauksissa ja ne nousivat danestyksessa korkealle. Yksi ndistd vastauksista sijoittui kolman-
neksi. Arvot mainittiin myos neljanneksi sijoittuneessa vastauksessa. (kuva 2.) Vaikka arvot ja
arvostaminen nousivat d4anestyksessa korkealle, niin ne mainittiin vain noin kuudessa prosen-
tissa kaikista vastauksista. Ne kuuluvat luokittelussa pienimpaén luokkaan (kuvio 5). Alla kaksi
esimerkkia taman luokan vastauksista, jotka eivéat sijoittuneet parivertailussa viiden parhaan

joukkoon:

8. Moniammatillisen yhteistyon arvostaminen. Jokaisen jasenen tieto/taito on
korvaamatonta koko tyoyhteisélle.
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11. S4anndt vahentavat tydntekijoita eriarvoistavia kaytantdja ja toimintatapo-
ja eri tyoyksikdiden valilla.
Positiivisuusareenan aanestyksessa toiseksi sijoittuneessa vastauksessa tuotiin esille tyonteki-
joiden osallistuminen pelisdantdjen laatimiseen ja se nahtiin vahvana pohjana séantdjen ylei-
selle hyvaksynnélle (kuva 4). Huolimatta hyvasta sijoituksestaan dénestyksessa tama vastaus
sijoittui luokittelussa luokkaan muut, koska se ei vastaa suoraan tutkimuskysymykseen. Lisaksi

se esiintyi yksittaisena vastauksena omassa teemassaan.

Pelisdantdjen koettiin vaikuttavan tyohyvinvointiin parantavasti kannustamalla positiiviseen
kayttaytymiseen tdissa. Luokittelin positiiviseen kayttaytymiseen kuuluvaksi muun muassa
toisten huomioimisen ja tervehtimisen seké asiakaslahtdisen kayttaytymisen. TAma nousi
teemana kolmanneksi suurimmaksi luokaksi, johon kuului 10 prosenttia kaikista vastauksista
(kuvio 5). Moni naisté vastauksista oli noussut &anestyksessd kymmenen parhaan vastauksen

joukkoon positiivisesti omaan tydhyvinvointiin vaikuttajana.

5. Kannustaa jatkamaan samaa positiivista linjaa.
7. Ovat laittaneet miettimaan minkalainen olen tyokaverina, kollegana.

9. Mielestani tervehtiminen on lisdantynyt. Huomioidaan myos kaytavilla olevat
asiakkaat ja omaiset tervehtimalla.

10. Kaytos on asiakaslahtoista sekd ymmarretéan yhteista kayttaytymista pa-
remmin.

12. Juoruan positiivisesti. Kun on aihetta kiittéa ja kehua tytkaveria, teen sen
myds isommassa joukossa. Haluan laittaa hyvan kiertamaan.

Neljanneksi suurimman luokan teemana oli se, etté nakyviin pelisdantéihin voidaan vedota, ne
linjaavat periaatteita ja antavat rohkeutta tuoda epakohtia esille. Tahan teemaltaan laajaan
luokkaan sijoittui noin kahdeksan prosenttia vastauksia. TAma luokka sisélsi tarkeita nakokul-
mia siitda, miten pelisdannét vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvointiin. Silti yksikdan vastaus ei

sijoittunut parivertailudanestyksessa viiden parhaan joukkoon.

15. Nyt laaditut sadnnot ovat ky:n ensimmaiset ja siksi niiden merkitys on his-
toriallisen suuri. Linjaavat hyvia periaatteita - kaikille.

16. Kun on mustaa valkoisella, niin jokainen on huomannut nama pelisdannot.
Niista on tullut keskustelua.

18. Epékohtia uskalletaan ottaa paremmin puheeksi.

21. Rohkeutta ryhméssa tuoda esille vaikeitakin asioita.
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6.2.2 Neutraali-ja negatiivisuusareenan tulos

Neutraaliareenalla kysyttiin: milla konkreettisilla tavoilla pelisdanndista saisi vaikuttavampia?
Talla areenalla kédvi 75 osallistujaa, joten siella oli suurin kéavijaprosentti. 66,4 prosenttia
vastaajista kavi ddnestamassa tai vastaamassa neutraaliareenalla (kuvio 6). Neutraaliareenal-
la vastauksia saatiin 56 kappaletta, joita danestettiin yhteensa 652 kertaa. Parivertailussa
viisi eniten dania saanutta vastausta nakyvat kuvassa 3. Oikealla oleva luku on parivertailujen
aanestysprosentti ja tarkoittaa sitd, kuinka suuri osa danestéjisté on parivertailussa aanesta-

nyt taté vaihtoehtoa.

Milla konkreettisilla tavoilla pelisadnndistd saisi
vaikuttavampia?

Esimieskoulutuksella ja avoimuuden ilmapiirilla. Kaikille mahdollisuus
rakentavaan Kritiikkiin ilman uhkaa.

Myés esimiehet toimisivat niiden mukaan ja ndenndinen osallistaminen
loppuisi ja siirryttaisiin aitoon keskusteluun.

En usko ettd pelisadnnot parantavat tyéhyvinvointia. Tarkeampaa
riittavat tytintekijaresurssi, selkeat toimintatavat, tiedonkulku,
tyénohjaus

Pelisadnnot eivat ole ratkaisu. Tarkedmpaa olisi selked ja empaattinen
johtaminen, mahdollisuus saada vaikka tyépsykologilta tukea helposti

Turhan byrokratian ja kokousten karsimisella.

Kuva 3: Neutraaliareenan viisi eniten danestettya vastausta

Télla areenalla 23 vastausta 56:sta liittyivat esimiesty6hon ja johtamiseen. Osallistujien mie-
lesta pelisaannoista saisi vaikuttavampia muun muassa esimieskoulutuksella. Tamé vastaus
sijoittui ddnestyksessd ensimmaiseksi. Vastauksessa tuotiin esille my6s avoimuuden ilmapiiri
ja mahdollisuus rakentavaan kritiikkiin ilman uhkaa. Toiseksi sijoittuneessa vastauksessa peli-
sdantojen vaikuttavuutta ajatellaan lisdavan sen, etté esimiehet toimisivat peliséantdjen
mukaan ja siirryttaisiin aitoon keskusteluun. Johtamiseen viitattiin myds neljanneksi sijoittu-
neessa vastauksessa, jossa tuodaan esille empaattisen johtamisen tarkeys (kuva 3.) Monessa
muussakin vastauksessa tuotiin esille johtamisen ja esimiestytn kehittamiseen tai puutteisiin
liittyvat asiat. Tastéd teemasta nousi aineiston luokittelussa suurin luokka, jossa oli noin 27,5

prosenttia kaikista vastauksista (kuvio 5).
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Pelisdantojen vaikuttamisen edistamiseksi johdolta toivottiin osallistumista, tyontekijoiden

osallistamista, kuulemista ja kiinnostusta tyéntekijéiden hyvinvoinnista seka tydhyvinvoinnin

tukemista:

10. Johtoryhma olisi edes vahan kiinnostunut tydntekijoiden hyvinvoinnista,
muutenkin kun jarjestamallé tyhjanpdivaisia koulutuksia

15. Henkilokunnan kuuleminen. Jos henkilékunta voi huonosti, on kaikki muu
epéaoleellista, koska voimavarat eivat riita

21. Osallistuva johto ja osallistava johtaminen. Muutoksen johtaminen on ollut
olematonta tai jopa haitallista.

Pelisdénnoista koettiin saatavan vaikuttavampia, jos johtajat olisivat esimerkkina tyonteki-

joille ja puuttuisivat pelisaantdjen noudattamatta jattamiseen:

13. Johtajat nayttaisivat esimerkillaén hyvia kaytostapoja (eli pelisdant6ja)
esim. tervehtisivat kaytavalla.

30. Saannot eivat koske kaikkia. Johtavassa asemassa olevat eivat puutu vaa-
rinkaytoksiin.

37. Ylimman esimiehen on noudatettava pelisdantdjé, jos niin ei ole, niin koko
henkildsto karsii!!!

45. Johtavassa asemassa olevat puuttuisivat, jos tyontekijat eivit noteeraa pe-
lisdantoja.

Kolmanneksi sijoittuneessa vastauksessa ei uskota, etta pelisddnnot parantaisivat tyohyvin-

vointia vaan téarkeampaa olisivat tyontekijaresurssit, toimintatavat, tiedonkulku ja tyénohjaus

(kuva 5). Tiedonkulkuun liittyvat asiat teemoittelin toiseksi suurimpaan luokkaan, johon si-

joittui 21 prosenttia kaikista vastauksista: Pelisdantdjéa ei ole/ niista pitaisi tiedottaa tai kes-

kustella. Pelisdannot pitaisi saada nakyviksi. (kuvio 5.) Tiedottamiseen liittyi myds se, ettei

pelisdénndista tiedetty ollenkaan tai ne eivat nay:

33. Eivat nay ruohonjuuritasolle. Nakyvyys, mutta miten?
36. En edes muista niitd saantdja enaa..?

43. En ole edes kuullut yhteisista peliséanngisté, en tieda missa niistd on in-
formoitu.

Pelisdéntdjen vaikuttavuuden lisédmiseksi ehdotettiin pelisédnnoisté tiedottamista ja keskus-

telua tydyhteistssa seka niiden laittamista nakyvaksi:

11. Pelisdantoihin pitda palata yha uudelleen ja aina kun tyyhteiston tulee uu-
sia tyontekijoita.

20. Peliséannot pitéisi kayda 1api ja niista pitéisi keskustella tydyhteisoissa
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27. Niista keskusteltaisiin yhdessa yli ammattirajojen
36. Tybhuoneen seinalle? Mahdollisuus saada taustakuvaksi?

38. Jos olisi aikaa, niin voisi kirjata ylos haipro tyyliin onnistujat - ketk& nou-
dattaa ja sitten valinpitamattomat.

Viidenneksi danestyksessa sijoittui vastaus, jossa ehdotettiin pelisédntdjen vaikuttavuuden
parantuvan turhien kokousten ja byrokratian karsimisella (kuva 3.) Tama vastaus sijoittui

luokittelussa luokkaan muut.
Negatiivisuusareenan tulokset

Negatiivisuusareenalla kysyttiin: milla tavalla uudet pelisddnnot ovat vaikuttaneet tyohyvin-

vointiini negatiivisesti? Negatiivisuusareenalla saatiin vain kolme vastausta (kuva 4).

Miksi uudet pelisadannét ovat vaikuttaneet
tyohyvinvointiini negatiivisesti2

1 meilla ei ole yhteisia pelisdantdja,muilla kuulemma on.

Hyvista kaytostavoista on tehty "uusi” toimintatapa. Miksi
johtajat eivat puutu huonoihin kaytdstapoihin?

3 Meidan yksikossa ei pelisaantoja ole.

Kuva 4: Negatiivisuusareenan kaikki vastaukset

Negatiivisuusareenalla kavi vain kuusi osallistujaa eli 5,3% osallistujista ja sielld saatiin vain
kolme vastausta. Taman areenan vastaukset liittyvat padasiassa siihen, ettei pelisaantéja ole
omassa tyoyksikdssa. Thmetelladn myds, mikseivat johtajat puutu huonoihin kaytdstapoihin.
(kuva 4.) Negatiivisuusareenan ensimmainen ja kolmas vastaus asettuivat luokittelussa toisek-
si suurimpaan luokkaan, jossa ovat tiedonkulkuun ja pelisédntdjen nakyvyyteen liittyvéat tee-
mat. Toinen negatiivisuusareenan vastaus on suurimmassa luokassa, jossa ovat johtamiseen ja
esimiestyohon liittyvat asiat. (kuvio 5.) Koska negatiivisuusareenalla ddnestdminen oli hyvin
vahaista, niin ohjelma ei pystynyt laskemaan parivertailun danestysprosentteja eika niita nain

ollen nay kuvassa 4.

7  Johtopaatokset ja pohdintaa tuloksista

Tarkastelen tuloksia tutkimuskysymysten mukaan aiemmin esitetyn kirjallisuuden ja tutkimus-
ten valossa. Ensimmaisend kayn lavitse tyohyvinvoinnin pelisddnnot ja pohdin, miksi ne ovat
muotoutuneet sellaisiksi ja miten taustalla ollut tarkea asiakaslahtdisyyden arvo on vaikutta-
nut niihin. Sen jalkeen kasittelen Innoduelin kyselylla saatuja tuloksia pelisdantéjen vaikutuk-

sesta niiden oltua kaytossa tydyhteisdssa noin kolmen kuukauden ajan. Tarkastelen myos joh-
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tajuuden merkitysta tulosten valossa. Lopuksi pohdin ty6pajojen onnistumista, opinnaytetyon
eettisyyttd, menetelmien luotettavuutta ja sopivuutta tahan kehittamistydhon seka annan
ehdotuksia pelisdaantojen kehittamiseen liittyvista toimista Riihimaen seudun terveyskeskuk-

sen kuntayhtymassa.

7.1  Sosiaalisen tydhyvinvoinnin peliséannot

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen haettiin vastausta kehittdmistydn kolmannessa vaiheessa
(kuvio 4). Ensimmainen tutkimuskysymys oli: mitk& ovat tydyhteison yhdessa kehitetyt sosiaa-
lisen tydhyvinvoinnin pelisddnnot? Vastauksena saatiin motto, jonka alle jarjestyi yksitoista

sosiaalisen tyohyvinvoinnin pelisaantoa.

Motto: kohtelen asiakkaita ja tydtovereita niin kuin haluaisin itseéni kohdeltavan valittiin

pelisdantdjen ylakasitteeksi siksi, koska sitad aanestettiin reilusti eniten (liite 5). Se tuo esiin
hienosti, kuinka toisten kohteleminen ndhdaan tydyhteisossa tarkeaksi. Liséksi sen ajateltiin
toimivan parhaiten juuri mottona, koska siihen voitiin katsoa sisaltyvan kaikki muut peliséan-

not, jotka olivat konkreettisempia ja yksityiskohtaisempia kuin tdma ylékasite eli motto.

Pelisdantoja kehitettaessa osa koki, ettei niille ole tarvetta, koska kaikki ndma kayttaytymis-
sdannot pitaisi olla aikuisille itsestédan selvid. Myds Ahola ja Furman (2004) ovat tuoneet esil-
le, etté joskus peliséantdjen tekeminen voidaan tyopaikoilla kokea turhaksi. He kuitenkin

muistuttavat, ettd pelisdantoja kannattaa kehittaa ja harjoitella juuri silloin, kun ty6paikalla
ei ole karjistynytta tilannetta. Pelisdéntdjen kehittdamisen edetessa tuli ilmi, etteivat amma-
tillisen kayttaytymisen sdannot ole tydyhteisdssa selvia kaikille, vaikka aluksi ajateltiin, etta
nain pitaisi olla. Osa toi esille sen, miten monikaan henkildston jéasen ei valttamétta tervehdi
toista tyontekijaa tai asiakasta kavellessaan ohitse. Tama nahtiin kuitenkin erittéin tarkeéaksi

teoksi ja tervehtimisesta tuli yksi sdanto.

Ensimmaistéa kertaa terveyskeskukseen kehitetyt pelisdannot kuvastavat hyvin Jarvisen (2018)
esille tuomaa tilannetta, ettd henkilostolta odotetaan tietynlaista kayttaytymistd, vaikkei sita
ole mihinkaan kirjattu eika siita ole puhuttu. Téllaiset odotukset liittyvat yleisiin kaytdstapoi-
hin esimerkiksi huomaavaisuuteen ja ystavallisyyteen tai tydtehtéavan perinteisiin. Tervehtimi-
sen liséksi pelisdantoihin valikoitui muitakin téllaisia ”itsestaan selvia” kaytosohjeita. “Esitte-
len itseni, olen ystavéllinen ja kuuntelen” asettuvat Jarvisen (2018) kirjoittamaan hyvien
ammatillisten kdytostapojen listaan, joita han on huomannut tulevan esiin tydyhteisdissa kou-
luttaessaan. Muita téllaisia kaytostapoja ovat: tervehditéan, kysellaan valilla kuulumisia, tar-
jotaan ja pyydetdan apua, kiitetédan, ei puhuta toisista selan takana, ei kuormiteta tyétove-

reita huonotuulisuudella, annetaan positiivista palautetta.

Jarvisen listaamista kaytdstavoista naytti taman kehittamistoiminnan seurauksena useampi

paasevan sosiaalisten tychyvinvoinnin pelisdéntdjen listaan, vaikka niita ei Jarvisen ohjeista
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suoraan otettukaan. Tosin ty6pajoissa kaytiin lavitse ammatillisia kaytéstapoja ja yhtena tar-
keana lahteend oli Jarvisen teos. TAma on voinut hyvinkin vaikuttaa ydintiimillisten pelisdan-
tdjen kehittelyyn. Pelisaannoiksi valikoitui aiemmin esitettyjen lisaksi viela: autan tyokaveria
ja puhun hyvaa selén takana. Toisaalta ndma kaikki mainitut pelisddnnot olivat suosittuja
myos koko terveyskeskuksen henkilokunnan kyselyssa, vaikka vain hyvin pieni osa heista oli

osallistunut tydpajoihin.

Pelisdanndissa nakyy selvasti tydpajoissa kaytetty ratkaisukeskeinen lahestymistapa, jossa
tarkednd on mm. Furmanin ja Aholan (2015) esittdma positiivinen tydskentelytapa ja Casta-
nedan (2016) nakokulman vaihtamisen taito. Annan positiivista palautetta, ymmarran erilai-
suutta ja olen avoin erilaisille ndkdkulmille, ovat selvéasti ratkaisukeskeisesti ajateltuja peli-
sdantoja. Ratkaisukeskeisyyteen ja motivoivaan haastatteluun liittyy myds luottamuksen ra-
kentuminen, johon vaikuttaa ihmisen empaattinen ja ymmartéva suhtautuminen toista koh-
taan (Koski-jannes ym. 2008). Tata aihetta sivuaa pelisdanté: osoitan esimiehilleni, alaisilleni

ja tydtovereilleni olevani luottamuksen arvoinen.

Pelisdantoihin tuli mukaan myés tyoturvallisuutta sisdltava saanto: edistan seka henkista etta
fyysisté turvallisuutta (nollatoleranssi henkisen ja fyysisen vakivallan suhteen). Toki taméa
sisaltyy myos sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Onhan tydhyvinvointi kokonaisuus ja kasitteend se
on hyvin laaja sen osien limittyessa toistensa kanssa. Yksi sdanto sisdlsi ohjeen vaikeiden asi-
oiden puheeksi ottamisesta. Tydpajoissa kaytyjen harjoitusten ja keskustelujen perusteella
sen ajateltiin olevan helpompaa silloin, kun voi luottaa siihen, etta kuulija kunnioittaa ja
haluaa ymmartaa vaikean asian esille tuojaa. Ratkaisukeskeinen ohjaustapa antaakin parem-
man mahdollisuuden kasitella vaikeita asioita, koska ongelmiin ei etsita syyllisid vaan positii-

visia ja eteenpdin vievia ratkaisuja (Furman ym. 2004).

Kehitettdessa pelisdantdja taustalla olivat tydyhteison arvot, joista yksi trkeimmista oli asia-
kaslahtdisyys. Se tuli selkeésti esille yhteiskehittamisen tyépajojen teoriaosuudessa, keskuste-
luissa ja harjoituksissa. N&in ollen joissakin pelisédnnéissa asiakaslahtdisyys nakyy ihan kir-
jaimellisesti. Pelisdantéjen motto, kohtelen asiakkaita ja tydtovereita niin kuin haluaisin it-
sedni kohdeltavan, sisaltad arvokkaan ajatuksen asiakaslahtdisyydestéa. Pelisddnnoista kahdes-
sa on myds mainittu asiakkaat: tervehdin sek& asiakkaita etta tydtovereita ja olen ystavalli-
nen ja kuuntelen seka asiakasta etta tydtoveria. (Liite 6.) Aron (2015, 49) mukaan arvojen
mukaan toimivassa tydyhteisossa henkilostd kokee itsensé arvokkaaksi ja arvostetuksi seké voi
olla ylpea tyéstaan ja organisaatiostaan. Tallaista organisaatiota arvostavat myos asiakkaat
(Aro 2015; Fischer 2012). Tulosten perusteella nayttaa silta, ettd pelisdanndt ohjaavat henki-
16st6a toimimaan terveyskeskuksen arvojen mukaisesti ja nain ollen samalla edistavat tyohy-

vinvointia seké asiakkaiden kokemusta asiakaslahtdisyydesta.
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Asiakaslahtoisyytta ja sen toteutumista voidaan tarkastella monista nakdkulmista. Virtasen
ym. (2011, 21) mukaan asiakkaiden mielesté asiakaslahtoisyydessa ei ole kyse suurista asiois-
ta, vaan heidan kokemastaan palvelun inhimillisyydesta, joka nakyy asiakkaalle arvostamise-
na, huomioimisena, palvelun sédvyna tai tyontekijan asenteena. Asiakkaalle oli tutkimuksen
mukaan tarkeaa tyontekijan aito kiinnostuneisuus asiakkaan huolesta. Tallaista asiakkaan
aitoa kohtaamista harjoittelimme tydpajoissa, joissa kehitimme pelisdantdjéa. Tutustuimme
ratkaisukeskeiseen ohjaukseen ja harjoittelimme motivoivan haastattelun perustaitoja, joita
ovat vahvistaminen, avoimet kysymykset, heijastava kuuntelu ja tiivistdminen (Koski-jannes,
Riittinen & Saarnio 2008, 50; Toivonen & Kiviaho 2011, 165-177).

Pelisdantdja kehitettdessa pidimme keskeisend johtolankana terveyskeskuksen tarkedn arvon:
asiakaslahtoisyyden. Kehitetyt pelisadnnot sisdltavat olennaisen ja tarkean asian asiakaslah-
toisyydesta: asiakkaan arvostavan kohtaamisen. Sosiaalisen tyéhyvinvoinnin pelisdéant6ja nou-
dattamalla asiakkaalle voi saada kokemuksen arvostamisesta sekd huomioiduksi ja kuulluksi
tulemisesta. Voisi olettaa, etté asiakkaan ollessa tyytyvainen se heijastuu hdnenkin arvosta-
vana kaytoksenaan tydntekijaa kohtaan ja saa nain aikaan tydhyvinvointia. Tama toimii aina-
kin toisinpain eli tydyhteison hyva tydilmapiiri valittyy tutkimusten mukaan asiakkaille (Aro
2018, 23-50). Myos tyoterveyslaitoksen (2018) mukaan tyéhyvinvoinnin parantuessa asiakas-

tyytyvaisyys kasvaa, miké johtaa yrityksen parempaan menestymiseen.

7.2 Pelisdantojen vaikutus henkildston sosiaaliseen tyéhyvinvointiin

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta sosiaalisen tyohyvinvoinnin pelisaannét vaikuttivat
ainakin osittain henkildston tydhyvinvointia edistavasti. Enimmékseen ne vaikuttivat tyéhyvin-
vointiin neutraalisti eli niilla ei koettu olevan vaikutusta. Tahan paatulokseen vaikutti suurena
tekijana se, etta pelisdannot olivat jadneet vieraaksi eikéa niista oltu keskusteltu tydyhteisos-
sd. Pelisdannot olivat jaaneet vieraaksi myos silloin, kun niiden oli koettu vaikuttaneen tyéhy-
vinvointiin negatiivisesti. Tulosten perusteella organisaation johdon pitéisi tehda konkreetti-

sia toimia pelisaantdjen vaikuttavuuden parantamiseksi.

7.2.1 Pelisdéntdjen positiivinen vaikutus

Toiseen tutkimuskysymykseen haettiin vastausta kehittamistydn neljannessa vaiheessa In-
noduelin pelillisen kyselyn avulla (kuvio 4). Toinen tutkimuskysymys oli: miten pelisddnnot
ovat edistaneet henkildston sosiaalista tyohyvinvointia? Tahan tutkimuskysymykseen saatiin
vastauksia Innoduelin positiivisuusareenalla, jossa kysyttiin, milla tavalla uudet pelisdédnnot

ovat vaikuttaneet tyohyvinvointiini positiivisesti? (kuvio 6).

Kysymykseen annetuista vastauksista suurin osa liittyi siihen, ettd vastaajat kokivat pelisdan-
tdjen kannustavan positiiviseen kayttaytymiseen ja tydntekoon (kuvio 5). Luokittelin positiivi-
seen kayttaytymiseen tdissd kuuluvaksi toisten huomioimisen ja tervehtimisen seka asiakas-

lahtoisen kayttaytymisen. Jarvinen (2018, 28-55) tuo esille, etté nykyaan tyontekijan ammat-
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titaitoon kuuluvia hyvid ammatillisia kaytostapoja ovat muuan muassa: tervehditaan aamulla,
kysellaan valilla kuulumisia, tarjotaan ja pyydetdan apua, kiitetédan, ei puhuta toisista seléan
takana, ei kuormiteta tyotovereita huonotuulisuudella, annetaan positiivista palautetta. Myds
Manka & Manka (2016, 148-149) toteavat, etté sosiaaliseen ty6hyvinvointiin vaikuttavat henki-
16ston tyoyhteisttaidot. Tydyhteisttaidoiltaan hyva tyéntekija omaa hyvat vuorovaikutustai-
dot, osaa toimia ammatillisesti ja olla empaattinen. Han on reilu ja kohtelias sekd ottaa muut
huomioon. Ndma samat elementit nayttavat tdman opinnaytetyon tuloksissa edistéavan vastaa-
jien sosiaalista tyohyvinvointia. Kyselyn tuloksen perusteella voisi todeta, etta tallainen am-
matillisten kaytdstapojen noudattaminen ja tydyhteisttaitojen kehittdminen vaikuttavat posi-
tiivisesti sosiaalisen tydhyvinvoinnin kokemiseen, on se sitten muutosta omassa kayttaytymi-

sessa tai tyotovereiden kayttaytymisessa.

Neljanteen luokkaan luokitelluissa vastauksissa kyselyyn osallistuneet kokivat, etta pelisdan-
toihin voidaan vedota, ne linjaavat periaatteita sekéa antavat rohkeutta tuoda epakohtia esille
(kuvio 5). Vastaajat siis kokivat pelisddntdihin vetoamisen seké epakohtien esille tuomisen
mahdollisuuden edistavan heidan tydhyvinvointiaan. Hyvinvoivan tyéyhteisén tunnusmerkkei-
hin kuuluukin se, etta sielld uskalletaan puhua myds ongelmista (Ty6hyvinvointi 2018). Myos-
k&an Jarvisen (2017, 115) mukaan hyvan tydyhteison merkkina ei voida pitédd ongelmatto-
muutta vaan sitd, miten rakentavasti osataan kasitella epdkohtia, ristiriitoja ja virheita. Aro
(2018, 104) tuo esille sen, etta ihmiset pitavat ongelmia ihan turhaan epaonnistumisen merk-
kind. Kun tydyhteisdissa tulee eteen ongelmatilanteita, niin silloin Jarvisen (2017) mukaan
toisten syyttely ja mustamaalaaminen on tuhoisaa. Virolaisen (2012, 22) mukaan tydyhteison
erimielisyydet pitaisi pyrkia ratkaisemaan mahdollisimman pian ja tydyhteisdisséa ihmisten

tulisi osata antaa anteeksi.

Neljanteen luokkaan luokitellun opinnaytetydn kannalta erittéin tarkeaksi vastaukseksi néden

Seuraavan:

15. Nyt laaditut sddnndt ovat ky:n ensimmaiset ja siksi niiden merkitys on his-

toriallisen suuri. Linjaavat hyvia periaatteita - kaikille.

Téhan vastaukseen sisaltyy ajatus siita, etta pelisaannot edistavat sosiaalista tyéhyvinvointia,
koska ne linjaavat hyvia periaatteita. Vield tarkedmpad on se, etta luotujen pelisdanttjen

merkitys nahdaan historiallisen suurena, koska ne ovat terveyskeskuksen ensimmaiset yhteiset
pelisdanndt. TAma vastaus vahvistaa sitd, ettd ainakin osa henkildstosta on néhnyt pelisaanto-

jen kehittamisen tarkeéksi sosiaalisen tydhyvinvoinnin edistajana.

Viidenneksi luokiteltu vastausluokka sisélsi vastaajien kokemuksen siitd, ettd pelisddnnot
edistavat sosiaalista tydhyvinvointia, koska ne muistuttavat arvoista ja arvostamisesta seka
vahentavat eriarvoisuutta (kuvio 5). Tydyhteison pelisédntdjen kehittamisen pohjalla olivatkin

tarkedna osana terveyskeskuksen arvot (kuvio 1). Aron (2018, 48-49) mukaan arvot muodosta-
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vat ty6ilmapiirin kivijalan. Kun tydyhteisdssa toimitaan arvojen mukaisesti, niin se luo kesta-
van pohjan tydilmapiirille ja johtamiselle. Terveys- ja elinkeinoministerion Tydelama 2020-
hankkeen yhdesséa raportissa todetaan, etta arvot on téarkea esittdad ymmarrettavassa muodos-
sa ja tuoda osaksi tytpaikkojen arkea (Aaltonen ym. 2013, 8). Nayttaa siltd, ettd monen kyse-
lyyn osallistuneen mielesta tassa ollaan onnistuttu, koska pelisdantdjen koetaan muistuttavan
arvoista. Erittain tarkeana pidan myds sité, etté niiden voidaan kokea vahentavan eriarvoi-

suutta tydyhteisdssa.

Positiivisuusareenan ensimmaiseksi ddnestetyssa vastauksessa koetaan pelisdantjen vaikutta-
van positiivisesti omaan tydhyvinvointiin, koska ne muistuttavat hyvan tydyhteisén arvoista ja
suhteessa niihin voi peilata omaa kayttaytymista. Arvot tai arvostaminen tulivat esille myos
muissa korkealle dénestyksessa nousseissa vastauksissa. (kuva 2.) Vaikka arvot ja arvostami-
nen nousivat korkealle danestyksessa, niin ne sijoittuivat luokittelussa pienimpaén luokkaan
(kuvio 5.) Se, etta arvot tai arvostaminen paatyivat luokittelussa pienimpaéan luokkaan eli
niihin liittyvia vastauksia oli vahan, johtuu todennékoisesti siité, ettd moni vastaaja on aénes-
tanyt toisen osallistujan arvoihin liittyvan vastauksen tarkeéaksi. Sen jalkeen héan on mahdolli-
sesti tuonut itse jonkin toisen asian omassa vastauksessaan esille. On myds mahdollista, etta
aanestdja ei ole antanut ollenkaan omaa vastausta, koska on kokenut arvoihin tai arvostami-
seen liittyvan danestamansa vastauksen niin hyvaksi ja tarkeéksi, ettei hanella ole ollut tar-

vetta tuoda esille muuta.

Positiivisuusareenan danestyksessa toiseksi sijoittuneessa vastauksessa tuotiin esille tyonteki-
joiden osallistuminen pelisaéntdjen laatimiseen ja se nahtiin vahvana pohjana séantdjen ylei-
selle hyvéksynnélle (kuva 2). Huolimatta hyvasta sijoituksestaan &dnestyksessa tama vastaus
sijoittui luokittelussa luokkaan muut, koska se ei vastannut suoraan tutkimuskysymykseen
(kuvio 5). Lisaksi se esiintyi yksittaisend vastauksena omassa teemassaan. Tata vastausta on
kuitenkin danestetty ahkerasti ja se kertoo siita, etta tyontekijoiden osallistuminen pelisaan-
tojen kehittdmiseen on ndhty tarkeéksi ja sen on koettu tata kautta edistaneen tyéhyvinvoin-
tia. Hirvihuhta (2006, 9-13) kirjoittaa omien havaintojensa pitkalté ajalta tukevan nakemysta,
ettd tydyhteisda kannattaa lahtea kehittdmaan organisaation omien ideoiden pohjalta ja tyo-
yhteisd kannattaa ottaa alusta saakka suunnitteluun mukaan. Pelisdéntdja kehitettéessa Fur-
manin ym. (2004, 7) mukaan ihmiset voivat yhdessa sopimisen, avoimen vuoropuhelun ja eri
nakokulmien kuulemisen avulla kohdata toisensa uudella tavalla sekd sopia muun muassa sii-

té, miten voidaan toimia yhdessa rakentavasti ja arvostavasti.
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7.2.2 Pelisdannoista vaikuttavampia

Kolmanteen tutkimuskysymykseen haettiin vastausta kehittdmistyon neljannessa vaiheessa
Innoduelin pelillisen kyselyn avulla (kuvio 4). Kolmas tutkimuskysymys oli: milla tavoilla uusis-

ta pelisédnnoista saisi henkiloston mielesta vaikuttavampia?

Tahan tutkimuskysymykseen saatiin vastauksia Innoduelin neutraaliareenalla, jossa kysyttiin,
milla konkreettisilla asioilla pelisédnndisté saisi vaikuttavampia? Pieni osa vastauksista saatiin
myds negatiivisuusareenalla, jossa kysyttiin, milla tavalla uudet pelisddnnét ovat vaikuttaneet

tydhyvinvointiini negatiivisesti? (kuvio 6.)

Vaikka opinndytetydssa ei pyritty selvittamaan johtamisen vaikutusta sosiaaliseen tydhyvin-
vointiin, niin se tuli selkeasti esille useissa vastauksissa. Johtamiseen, esimiesty6hon ja niiden
kehittamiseen liittyvat asiat korostuivat vastausten luokittelussa (kuvio 5) ja nousivat peli-
sdantojen kehittdamisehdotuksissa korkeimmille sijoille (kuva 3). Kyselyn tulosten perusteella
iso osa henkildstdsta koki, etta pelisadnnoét vaikuttaisivat paremmin, jos myds organisaatiossa
ylemmassa asemassa olevat noudattaisivat niitd. Tatéd kokemusta tukevat myds useat tutki-
mukset (Aro 2018; Jarvinen 2017; Manka & Manka 2016; Perko ym. 2012). Koska johtaminen
vaikuttaa tutkitusti suoraan ty6ilmapiiriin ja tatéa kautta henkildstén tyéhyvinvointiin, on
luonnollista, etta se tuli esille tydyhteison pelisdantdjen kehittdmisen ja niiden vaikutusten

tutkimisen yhteydessa.

Neutraaliareenan kysymykseen annetuista vastauksista ylivoimaisesti suurin osa liittyi johta-
misen ja esimiestyon kehittdmiseen tai puutteisiin. Se kertoo siité, ettéd iso osa henkiléstdsta
on kokenut esimiesten tai johdon toiminnan puutteelliseksi pelisadntdjen vaikuttavuuden ja
tyohyvinvoinnin kannalta. On koettu, etteivat johtajat toimi pelisdantdjen mukaisesti. Tama

olisi kuitenkin ensiarvoisen tarked&, kun asiaa tarkastellaan tyéhyvinvoinnin kannalta.

Kirjallisuudesta ja tutkimuksista 16ytyy paljon tukea naiden vastausten huomioimisen tarkey-
delle. Tarkein asia ty6ilmapiirin kehittdmisessa on se, ettd johto on kiinnostunut tyontekijois-
ta ja tekee konkreettisesti asioita tydilmapiirin parantamiseksi hyvaksi. Tyontekijat huomaa-
vat heti, jos ty6ilmapiiri nousee tarkeaksi asiaksi vain johtajien juhlapuheissa. (Aro 2018,
136.) Manka ja Manka (2016, 135) tuovat esille, ettd modernissa johtamisessa johtajan perus-
tehtavaan kuuluu saada jokainen tyontekija kokemaan tulleensa kuulluksi ja tuntemaan itsen-

sa hyodylliseksi seka tarkeaksi.

Jarvinen (2018, 119-123) tuo esille, ettd esimiesten tehtavat ovat muuttuneet ja niissa tarvi-
taan pehmeita vaikutuskeinoja eli henkiléston osallistamista ja kannustamista tekemaan par-
haansa. Esimiestehtéavat edellyttavat alaisten kuuntelua, kysymista, ja keskustelua. Aron

(2018, 70-80) mukaan valmentava ja palveleva johtamistyyli tukee parhaiten hyvaa tydilma-

piiria, koska sellainen vahvistaa yhteisyyden tunnetta. Vahvassa yhteisdssa on yhteiset tavoit-
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teet ja se on kannustava seka oikeudenmukainen. Tydntekija kokee olonsa turvalliseksi ja
tasa-arvoiseksi. Palvelevassa johtamistyylissé esimiehelld on hyva empatiakyky ja kyky aistia

tyontekijoiden seka ryhmien tunteita ja niihin liittyvia tarpeita.

Kivekkaan (2018, 120-121) mukaan tutkimukset osoittavat, etté runsas sosiaalinen tuki nayt-
taa edistavan tyontekijan hyvinvointia muun muassa lievittamalla stressid ja kuormittavien
eldméntapahtumien haitallista vaikutusta. Kivekas kirjoittaa olevan viitteitd myos siitd, etta
etenkin johtajien kunnioittava, rehellinen, oikeudenmukainen ja ystavallinen kaytos saattaa
vaikuttaa tyontekijoiden mielenterveyteen. Ammatillinen kayttaytyminen korostuu esimies-
tydssd enemman kuin missdan muussa tehtavassa ja kaytostavoilla on suuri merkitys. Jos tyo-
paikan esihenkil6 ei tervehdi alaisiaan, se antaa tyontekijoille luvan toimia vastaavasti. (Jar-
vinen 2018, 123-125.) Tydyhteistssa pelisaantéjen noudattaminen ja noudattamisen valvonta
kuuluu Jérvisen (2017, 93) mukaan kaikkien tehtaviin. Itsestéaan selvista pelisddnndistd muis-
tuttaminen ei ole valttamatta helppoa kenellekéaan, ei edes esimiehelle. Pienia saantorikko-
muksia saatetaan joskus katsoa sormien lapi ja sen vuoksi tydyhteison oikeudenmukainen ja
reilu ilmapiiri voi huonontua. Jarvinen ohjeistaa, etta jonkun havaitessa pelisdantérikkomuk-
sia, tulisi esimerkiksi yhteisessa palaverissa avata keskustelua yhteisten toimintamallien ja

peliséantdjen tulkitsemisesta.

Johtaminen vaikuttaa ty6ilmapiiriin ja se voi onnistuessaan tai epdonnistuessaan saada aikaan
taysin erilaisen lopputuloksen tydilmapiiriin muiden olosuhteiden ollessa organisaatiossa sa-
mat. Vastuu tydilmapiiristd on Aron (2018, 70-73) mukaan kuitenkin jokaisella tydyhteisén
jasenelld eika sité voi kokonaan delegoida organisaation johdolle. Hyvakaan johtaminen ei
yksin saa aikaan hyvaa tydilmapiiria vaan hyvin kayttaytyvéat ihmiset saavat aikaan hyvan tyo-
ilmapiirin. Manka ja Manka (2016, 135) tuovat esille, ettd modernissa johtamisessa johtajan
perustehtéavadn kuuluu saada jokainen tyontekija kokemaan tulleensa kuulluksi ja tuntemaan
itsensd hyddylliseksi seka térkeéksi. Aron (2018, 136) mukaan térkein asia tydilmapiirin kehit-
tamisessa on se, ettd johto on kiinnostunut tyontekijoista ja tekee konkreettisesti asioita
tydilmapiirin parantamisen hyvaksi. Aro toteaa tyontekijéiden huomaavan heti, jos tydilmapii-
ri nousee tarkeaksi asiaksi vain johtajien juhlapuheissa. Viitalan ym. (2015) tutkimuksen mu-
kaan tarkeimmat organisatoriset tekijat, jotka vaikuttivat hyvaan tyéhyvinvointiin, olivat

johtaminen ja ammatillinen tuki.

Tuloksissa on nékyvissa, ettéd organisaation johdolta seka lahiesimiehiltéd toivotaan juuri tut-
kimusten mukaista valmentavan johtajuuden tunnusmerkit tayttavaa johtamistyylia. Valmen-
tava johtaminen tuo Aron (2018, 72-75) mukaan hyvia tuloksia organisaatiossa, koska se vah-
vistaa henkiléstdn omaa motivaatiota ja vastuunottoa sekad johdon ja henkildston valista luot-
tamussuhdetta. Muutosjohtamisessa (transformational leadership) on valmentava johtamis-
ote. Tallaisella johtamistavalla on tutkitusti vaikutusta henkildston tyéhyvinvointiin. (Perko

ym. 2012) Téllainen johtajuus sisélsi tutkimuksessa tydntekijan yksilollistd huomioon ottamis-
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ta, oman ajattelun kehittymisen tukemista, kannustamista yhteisty6hén, johdon myénteista

tulevaisuuspuhetta sekd johdon arvojen ja toiminnan johdonmukaisuutta.

Edella mainittu huomioon ottaen voisi paatella, ettd johdon toimiessa organisaation arvojen
mukaisesti se edistad organisaatiossa tyohyvinvointia. Koska sosiaalisen tyéhyvinvoinnin peli-
saannot on kehitetty organisaation arvojen pohjalta yhteistytssa henkiléstdn kanssa, niin
varmasti on tyohyvinvoinnin kannalta ensiarvoisen tarkeda, ettéd organisaation johto noudat-
taa pelisdantoja esimerkillisesti. Tama tukee varmasti muun henkiléstén pelisdantéjen nou-
dattamista seka antaa heille arvostamisen tunnetta organisaation johdolta. Johdon kayttay-
tyminen pelisdantéjen mukaisesti tuottaa valillisesti myos asiakastyytyvaisyyttd, koska se on
riippuvainen henkiloston hyvinvoinnista. Aron (2018, 48-49) mukaan arvojen mukainen toimin-
ta antaa johtamiselle ja tydilmapiirille kestdvan pohjan. Arvojen mukainen toiminta luo kes-
tavan pohjan tydilmapiirille sekd johtamiselle. Tallaisessa tydyhteistssa henkildstd kokee

itsensa arvokkaaksi ja arvostetuksi, mita Aron mukaan myds asiakkaat arvostavat.

Ty6- ja elinkeinoministerion tekemén laajan tutkimuksen perusteella on koottu suomaisjohta-
jien vinkkeja tyopaikkojen keskustelukulttuurin parantamiseksi. Taman opinnaytetyon tulok-
siin liittyen niist& voisi mainita muun muassa seuraavia asioita. Tiedonkulun tulisi olla avointa
ja paatosten perusteltuja; Johtajien kannattaa valita nykyaikaisia viestintédkanavia ja tukea
niiden kayttoa sekd kannustaa tydyhteistd keskustelemaan muistakin kuin tydasioista; johta-
jien taytyy luoda mahdollisuus vaikuttaa aidosti yhteisiin asioihin; tydpaikoilla taytyy saada
keskustella myds vaikeista asioista ja johtajien tulee puuttua keskusteluista nousseisiin on-
gelmakohtiin; pitaa luoda pelisdéannot ja puuttua niiden rikkomiseen seka sitoutua arvosta-

vaan keskusteluun. (Johtajat kokosivat vinkit suomalaisen johtamisen parantamiseksi 2019).

Tulosten toiseksi suurimpaan luokkaan sijoittui aiheena se, etté vastaajien mielesté pelisdan-
toja ei ole. Pelisdénnoista pitéisi tiedottaa tai keskustella ja ne pitaisi saada nékyviksi (kuvio
5). Tama seikka tuli useaan kertaan esille neutraaliareenalla. Negatiivisuusareenalla kaksi
kolmesta vastauksesta liittyi siihen, ettei pelisdantdja ole (kuva 4). Tulokset osoittavat sen,
ettd kaikissa kuntayhtyman yksikdissa ei oltu tietoisia pelisédnnoista. Yksikoissa ei oltu kes-
kusteltu pelisdannoista eivatka esimiehet olleet tuoneet niita henkiloston tietoon. Voi myds
olla mahdollista, etteivat lahiesimiehet olleet saaneet niista tietoa. Pelisd&ntdjen puuttumi-
seen vaikutti mahdollisesti eniten se, etta tietyn tulosalueen yksikdissa oli menossa suuria
muutoksia, jotka kuormittivat seka lahiesimiehid ettd tyontekijoita. Naissa yksikoissa pyrittiin
selviamaan paivittaisesta pakollisesta tyosta eika uusien asioiden kasittelyyn jaanyt resursse-
ja. Nain ollen sosiaalisen ty6hyvinvoinnin pelisédnnét saattoivat jaada vieraiksi ainakin naissa

kyseisissa kuntayhtyman yksikoissa.

Tydelaman virallisten sdantéjen ja kaikkia tydpaikkoja koskevien maaraysten liséksi organi-

saatioissa tulisi olla omia toimintamalleja, ohjeistuksia ja arvoja, mitka koskevat siella tyos-
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kentelevia. My6s jokaisella osastolla ja tiimilla olisi hyva olla omat yksityiskohtaisemmat peli-
sdannot. (Jarvinen 2017, 91-92.) Aro (2018, 183) tuo esille, ettd tydyhteison peliséantdjen
pitaa olla selkeat ja reilut. Niiden tulee koskea kaikkia seka olla kaikkien tiedossa ja niiden
tulee myos tarpeen mukaan joustaa. Furman ja Ahola (2004, 150) huomauttavat tydyhteisén
vuorovaikutuksen muuttuvan ja elavan koko ajan, minka vuoksi pelisaantdihin tulisi palata
aika ajoin uudestaan. N&in voidaan havaita muutoksia tydyhteison toiminnassa peliséantdjen
suhteen. Pelisaantdihin liittyvien aiheiden kasittely vahvistaa luottamusta tydyhteistssa ja
myds uudet tyontekijat saadaan tietoisiksi aikaisemmin sovituista periaatteista. My6s Jarvinen
(2017, 93-94) mainitsee toimivan tydyhteison yhdeksi tunnusmerkiksi peliséantdjen tarkenta-
misen ja lapikdymisen riittavéan usein. Silloin voidaan luoda tarvittaessa uusia sdantdja epa-

selviin tilanteisiin ja valttad monta tyontekijoiden tai tiimien sisdista konfliktia.

7.3  Tyo6pajojen onnistumisen pohdinta

Yhteiskehittamisen tyopajoihin osallistui vdhemman tydntekijoita kuin olin etukdteen ajatel-
lut. Pohdimme pajoissa hieman syyté télle ja jotkut toivat esille, ettd koulutuksia oli tydpajo-
jen jarjestamisen aikaan syksylla (2018) melko paljon ja se ilmeisesti vahensi innokkuutta

osallistua. Ensimmaisiin tydpajoihin (1A, 1B, 1C) osallistui yhteensa 17 henkil64.

Useampi osallistuja toi ilmi harmistuksensa siité, etta tydpajoihin ei ollut suurempaa osanot-
toinnokkuutta. Toisaalta pohdimme yhdessa sitd, etta yhden tyépajan koko, viidesta kuuteen
henkil6a, oli oikein hyva. Keskustelu ja vuorovaikutusharjoitukset olivat helpompia pienissa
ryhmissa. Uskon, ettd Ramaswamyn & Ozcanin (2014, 49-50) mainitsemien dialogisuuden peri-
aatteiden oli helpompi tayttya naissa yhteiskehittdmisen tydpajoissa, joiden osallistujamaéara

jéi sopivan vahaiseksi.

Ensimmaisten tydpajojen aloittamisessa kaytetty draamaesitys hyvéastéa ja huonosta vuorovai-
kutustilanteesta asiakaskohtaamisessa toimi hyvin siina tarkoituksessa, johon olin sen ajatel-
lut. Esitys kevensi tunnelmaa, se sai kuuntelijat hyvélle tuulelle ja aiheutti keskustelua. Se

my®0s ohjasi ja viritti harjoituksiin, joita osallistujat tekivat tydpajojen aikana.

Kun ty6hyvinvointiin, asiakaslahtdisyyteen ja ratkaisukeskeisiin ohjauskeinoihin liittyvaa teo-
riatietoa kaytiin lavitse diojen avulla, niin jotkut osallistujista arvioivat asioita ajoittain hy-
vinkin kriittisesti tuoden esille omia kokemuksia sek& mielipiteitda. Tama aiheutti hedelmallis-
ta keskustelua. Ty6pajoissa onnistuin mielestani asiakaslahtoisyyden nakékulman pitdmisessa
johtoajatuksena. Vaikutti siltd, ettd moni ryhmalaisista koki oivalluksia ja sai uusia nakokul-

mia jo osittain liiankin tutuksi tulleeseen potilas-tai asiakaslahtoisyyskasitteeseen.

Pelisdannoista keskustellessa osa osallistujista piti niiden luomista tydyhteisdon téarkedné
asiana. Jotkut osallistujat olivat sita mielta, etta tallaisten pelisdantojen pitaisi olla aikuisille

ihmisille itsestéan selvid, vaikkei niitéa olisi mihinkaan kirjoitettu. Keskustelujen edetessa
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tultiin kuitenkin siihen tulokseen, etteivat ne ole kaikille itsestaan selvia, joten pelisdannot
olisi hyvé olla olemassa. Aholan ja Furmanin (2004, 10) mukaan on oleellista se, etté pelisdan-
toja tai hyodyllisia toimintavaihtoehtoja harjoitellaan vuorovaikutusharjoituksilla juuri silloin,
kun tilanne ei ole viel& kriisiytynyt tydyhteisdissa. Nain yhteispelin osaaminen on hallussa
sitten, kun tilanne sita vaatii. Riihimaen seudun terveyskeskuksen pelisaantéjen kehittaminen
oli saanut alkunsa tydhyvinvoinnin kehittdmissuunnitelmasta. Tama antoi hyvan mahdollisuu-
den kehittaa pelisaantdja ja tehda vuorovaikutusharjoituksia niin sanotusti tyhjalta poydal-
ta”. Jos tilanne olisi ollut se, etté pelisaantdjéa olisi alettu kehittda jonkin tydyhteison kriisin
vuoksi, niin tunnelma olisi voinut olla tydpajoissa negatiivisempi ja harjoitusten tekeminen

olisi voinut olla vakindisempéaa.

Pohdimme tydpajoissa sita, oliko pelisdantt termina liian negatiivinen. Jotkut olivat sitéa miel-
ta, ettd se on huono sana, koska tydelama ei ole pelia. Lisaksi sédntd on kovin jyrkka tai jopa
negatiivinen sana. Jotkut taas pitivat pelisdantéa hyvana sanana, koska peli on "tiimina te-
kemistd yhdessa samaan maaliin”. Liséksi se on kaikille tuttu termi ja sisaltéda saanto -sanan,
mika saa ihmiset mahdollisesti noudattamaan pelisaantdja paremmin. Asia jatettiin pohditta-
vaksi seuraaviin (2A, 2B, 2C) tydpajoihin saakka. Kerroin ottavani mielellani vastaan uusia

ideoita pelisdanto-sanan tilalle. Sovimme, ettd seuraavassa tydpajassa palaamme asiaan.

Ensimmadiset tyOpajat etenivat sujuvasti ja osallistujat olivat aktiivisia. Moni antoi suullista
palautetta pajan jalkeen ja kiitteli positiivisesta hengesta pajoissa. Kirjallisen palautteen
pohjalta osallistujat kokivat pajan ilmapiirin positiiviseksi. Seuraavaan tyopajaan he toivoivat
enemman keskustelua tydyhteison pelisaanndista. Joku osallistuja koki, etten mina pystynyt
pitdma&an rajaa joillekin osallistujille, joiden puheenvuoro kesti liian kauan tai meni ohi ai-
heen. Tassa yhteydessa reflektoin omaa toimintaani ja pohdin sité, kuinka teen jatkossa tél-

laisessa tilanteessa valiintulon positiivisessa hengessa.

Pyrin kannustamaan my®os osallistujia reflektoimaan omia vuorovaikutustaitojaan erilaisten
harjoitusten avulla. Castaneda (2016) kertoo ratkaisukeskeisyydessa vaikuttavasta tarkeasta
taidosta, nédkdkulman vaihtamisesta, jossa ihminen voi kehittyd aktiivisesti sité harjoittele-
malla. Tallaista taitoa harjoittelimme osallistujien kanssa tydpajoissa kuvitteellisen ohjausti-
lanteen avulla. Itse nden taman taidon olevan yksi tarkeimmista taidoista asiakkaan tai alai-
sen kuuntelemisen ohessa. Kaytin ty6pajoissa virikkeena ja ajatusten herattdjina Hyvejohta-
juus-sivuston sanontoja, joista yksi sopi etenkin téhan kohtaan: Huomasin, ettd minulla on
aina valinnan mahdollisuuksia, toisinaan kyse on vain asenteen valinnasta - Judith Knowlton -

(Hyvejohtajuus 2018a).

Tydpajojen ratkaisukeskeinen lahestymistapa antoi mielestani hyvan mahdollisuuden harjoi-
tella asiakaslahtdista ohjaustapaa, mutta myos kehittdd omaa positiivista vuorovaikutusta

kaikkien ihmisten kanssa. Ratkaisukeskeisessa ohjauksessa Aarninsalon ja Mattilan (2014) mu-
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kaan tarkeaa on jatkuva itsereflektio, joka on mielesténi myoés keino kehittya itse ihmisena
seké kehittdd omia tydtapojaan. Painotin tydpajojen harjoittelutehtévissa etenkin ihmisen
kuuntelemisen merkitysta. Oikea kuulluksi tuleminen tarkoittaa sita, ettad puhuja kokee héanen
sanomisensa vastaanotetuksi ja ymmarretyksi. Kuuntelija on talldin ymmartényt puhujan ko-
kemusta ja tarkoitusta. Kuulluksi tuleminen saa aikaan motivaation, kuunteleminen inspiraa-
tion (Dunderfelt 2017.) Mielestani tallainen aito kuunteleminen saa aikaan myés molemmin-
puolista kunnioitusta, joka taas parantaa luottamusta vuorovaikutussuhteessa. Luottamuksen
rakentuminen/rakentaminen onkin avainasemassa ratkaisukeskeisessa ohjauksessa (Koski-

Jannes ym. 2008).

Toisissa tyopajoissa (2A, 2B, 2C) emme keksineet pohdinnoista huolimatta pelisaanto-sanalle
parempaa vastinetta. Saimme naissa tyopajoissa suunnitelman mukaisesti kehitettya sosiaali-
sen tyohyvinvoinnin pelisdannét, joista ehdimme osallistujien toiveiden mukaisesti kdyda
enemman keskustelua. Tydpajojen sisaltd vastasi hyvin etukateen tehtya suunnitelmaa, mutta

aikaa keskusteluille ja harjoituksille olisi voinut olla enemman.

7.4  Opinnaytetyon eettisyyden pohdinta

Opinnaytetydssani pyrin noudattamaan hyvaa tieteellista kdytantoa, jota eettisesti hyva tut-
kimus edellyttda. (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2010, 23.) Ymmarran, etté se ei ole valtta-
matta helppo tehtava harjaantumattomalle tutkijalle, millainen itse olen. Hyvén tieteellisen
kaytannon mukaisesti tein tutkimussuunnitelman, jonka hyvéksytin opinndytetyoni ohjaajalla
ja hain sen avulla ennen tutkimuksen aloittamista organisaatiolta eli Riihimaen seudun ter-
veyskeskuksen kuntayhtymalta tutkimuslupaa (Liite 8; HTK-ohje 2012, 6). Olin jo ennen tut-
kimusluvan hakemista keskustellut terveyskeskuksen ylihoitajan kanssa ja han oli opinnayte-
tyon aiheanalyysin perusteella antanut alustavasti suullisen tutkimusluvan. Tutkimusluvan
saaminen oli jo alun perin hyvin todennakdista, koska opinnaytetyoni idea sai alkunsa tydhy-
vinvoinnin kehittdamisryhmassa ja se hyddytti terveyskeskuksemme tydhyvinvoinnin tavoittei-

den toteutumista.

Hyva tieteellinen kaytant6 ohjaa ottamaan huomioon tutkimuksen lahtokohtana olevan ihmi-
sen itsemaaraamisoikeuden toteutumisen eli vapaaehtoisuuden tutkimukseen osallistumises-
sa. Pitdd huomioida se, miten heidan suostumuksensa on hankittu ja mihin tietoihin suostu-
mus perustuu. (Hirsjarvi ym. 2010, 25.) Ty6pajoihin osallistuminen oli kaikille vapaaehtoista,
mik& noudattaa Clarkeburnin ja Mustajoen (2007, 66) esittdméaa perustetta rationaalisen yksi-
16n autonomiasta, jolloin yksildlla on oikeus tehda omia paatoksia harkintaansa perustuen.
Jéin kuitenkin pohtimaan, oliko osallistujilla riittavasti tietoa etukateen siité, ettd tydyhtei-
sobn pelisdantdjen kehittdmistydpajoihin osallistumalla, he osallistuvat samalla toimintatutki-
muksellisen opinndytetydni tekemiseen. Tydpajojen alussa kerroin osallistujille, mista lahto-
kohdista pelisdantoja lahdettiin kehitteleméaan, ja etté niiden kehittaminen on osa toiminta-

tutkimuksellista opinndytetyotéani. Jotkut osallistujat tiesivat tasta etukateen, toiset eivat
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tienneet. Jotkut osallistujat olivat itse vapaaehtoisesti ilmoittautuneet tydpajoihin, kun taas
jotkut osallistuivat esimiehensd pyynndsta. Tama voi olla seikka, mika vaikutti siihen, ettei
kaikkien osallistuminen ollut taysin vapaaehtoista. Kerroin kuitenkin kaikille ensimmaisissa

tyOpajoissa osallistumisen olevan taysin vapaaehtoista ja kaikki halusivat jaada tydpajoihin.

Anonymiteetti ja sen toteutuminen aineiston keruussa ja tutkimustulosten esittelyssa on tar-
keda kehittamistydn eettisyyden arvioimisessa. (Hirsjarvi ym. 2010, 26.) Tutkimuksen tulok-
sista ei siis saa kayda ilmi kenenkaan tutkimukseen osallistuneen henkilétiedot eika hanta saa
pystya liittdmaan raportissa esitettyihin asioihin. Toteutin aineistonkeruun jatkuvasti taysin
anonyymisti ja kerroin siitéa osallistujille. Laadullisen aineiston keruuta tehdessani en keran-
nyt osallistujien nimia dokumentteihin. Jalkikateen en itsekdan tiennyt, minka tyépajan (A, B
vai C) tuotoksista oli kyse. Myds palautekysely ja maarallinen kysely tapahtuivat taysin ano-

nyymisti ja tdma asia ilmoitettiin sdhkdpostissa, jossa linkki kyselyyn lahetettiin.

Tutkimuksen raportista taytyy ilmeta se, kuinka analyysiprosessi on edennyt ja kuinka tulok-
set on saatu. Tutkimusprosessista on siis pyrittava tekemdan mahdollisimman lapinékyva niin,
ettei tutkittavien henkildllisyys tule ilmi. Lapinakyvyys mahdollistaa paremmin eettisten ky-
symysten huomioimisen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006c.) Opinndytetyon raportissa
olen pyrkinyt kuvailemaan kehittdmistydn prosessia mahdollisimman todenmukaisesti eiké

tutkittavien henkildllisyys tule niista ilmi.

7.5 Menetelmalliset johtopaatokset ja luotettavuus

Opinnaytetyodssa kaytetyt tutkimusmenetelmat tukivat hyvin toimintatutkimuksellista yhteis-
kehittdmistyota. Laadullisen ja maarallisen aineiston yhdistdminen onnistui opinndytetydssa
yllattavan sujuvasti. Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa sopi mielestani erinomaisesti
tydyhteison pelisaantdjen kehittamisen liséksi tyopajojen valmennukselliseen sisaltoon. Toi-
mintatutkimuksellinen lahestymistapa ja yhteiskehittaminen tukivat toisiaan kietoutuen toi-
siinsa ja edeten spiraalimaisesti. Tama vaiheittaisuus ja spiraalimaisuus ovat tulleet selkeésti
esille tassa opinnaytetyoprojektissa, jossa olen tehnyt suunnitelmien muutoksia ja suunnitel-
lut asioita eteenpdin palautteen pohjalta. Muutoksia suunnitelmiin on tapahtunut myds viime

hetkilla ja kesken toiminnan eli tydpajojen, kun suunniteltu aikataulu ei olekaan ihan pitanyt.

Aineistonkeruumenetelmia etukateen pohtiessani mietin, tulisiko minun kayttaa laadullisessa
tutkimuksessa usein kaytdssa olevaa videointia tai nauhoitusta. Huovinen ja Rovio (2008, 111)
toteavat lyhyenkin kentt&jakson tuottavan paljon aineistoa ja toimintatutkijan on rajattava
kenttatyé omia resurssejaan vastaavaksi. Oma kenttatyoni oli pituudeltaan kuusi kertaa kolme
tuntia eli yhteensa 18 tuntia. Koin, ettd minun olisi ollut mahdotonta hallita ja analysoida
siitéa tulevaa aineistoa videoimalla tai nauhoittamalla. Tallenteilla ei mydskaan olisi ollut hyo-
tya kehittdmistyoni kannalta, koska tyopajat koostuivat paljolti luentotyyppisestd materiaalis-

ta seké keskusteluista. Koin, etté osallistuva havainnointini tarkkailijana ryhman pohtiessa
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tyOyhteison pelisaantdja oli riittava aineistonkeruumenetelma yhdistettyna kirjallisiin tuotok-

siin, Webropolin palautekyselyyn seké Innoduelin etayhteiskehittdmisen kyselyyn.

Kvantitatiivisten menetelmien kaytto oli itselleni uutta ja siitd minun taytyi hankkia lisda
tietoa. Aiemmin ajattelin, ettd minun taytyy pystya arvioimaan opinnaytetyoni tutkimukselli-
sen osuuden validiteetti ja reliabiliteetti. Huomasin myéhemmin, etté se on tarpeetonta tai
oikeastaan mahdotonta. Validiteetin kasite ei Heikkisen ja Syrjalan (2008, 148) mukaan oikein
sovellu toimintatutkimukseen, jossa tulkinnat rakentavat sosiaalista todellisuutta ja on mah-
dotonta tavoittaa totuutta, johon tutkimuksen tuloksia voisi verrata. Samoin reliabiliteetti
tulee heidéan arvioimanaan mahdottomaksi, koska toimintatutkimuksella nimenomaan pyritaan
muutokseen eiké toistettavuuteen tai samojen tulosten saavutettavuuteen, kuten useissa
maarallisissa tutkimuksissa. Sen sijaan Heikkinen ja Syrjala (2008, 149) esittelevat Steinar
Kvalen mallin validiteetista validointiin siirtymiseen. Validointi tarkoittaa Kvalen ajatusten
pohjalta sita, etta totuus perustuu ihmisten tulkinnoille vuorovaikutuksessa eikéa se ole kos-
kaan valmis. Toimintaa taytyy Kvalen mallin mukaan tarkastella viiden periaatteen: historial-
lisen jatkuvuuden, reflektiivisyyden, dialektisuuden, toimivuuden ja havahduttavuuden kaut-

ta.

Reflektiivisyys validointiperiaatteena tarkoittaa tutkijan oman suhtautumisen tarkastelua
toimintatutkimukseen sek& oman ajattelun kehittymistd tutkimuksen aikana. Reflektiivisyys
tuo tutkimukselle lapinakyvyytta ja antaa mahdollisuuden lukijalle pohtia ja arvioida tutki-
muksen luotettavuutta. (Heikkinen & Syrjaléa 2008, 152-154.) Heikkinen ja Rovio (2008, 114)
kuvaavat toimintatutkimusta voimaannuttavana prosessina, joka auttaa osallistujia uskomaan
omiin kykyihinsa ja toimintamahdollisuuksiinsa. Lisdksi he kuvaavat sitéa myos tutkijalle itsel-
leen voimaannuttavana itsensa léytamisen prosessina. Omalta kohdaltani reflektio prosessin
aikana oli léhes jatkuvaa ja se tulee esille tekemassani kuviossa opinnaytetydn prosessiku-

vauksesta (Kuvio 4).

Reflektiivisyys vaatii tutkimuksen tekijalté paljon ty6ta, mutta ainakin omalta kohdallani
huomasin voimaantumista ja esiintymistaitojen kehittymistad. Projekti opetti minulle paljon
asioita yhteiskehittamisesté ja toimintatutkimuksesta. Sen lisaksi sain kiitosta ja palautetta
tyopajoihin osallistuneilta, etté he saivat positiivista asennetta tyéhénsa tydpajoista. Taman
voisin tulkita voimaannuttavaksi myoés heidan kannaltaan. Mielestani onnistuin tydpajoissa
hyvin toimintatutkimuksen keskeisesséa menetelmassa eli reflektiivisyydessa myos yhdessa
osallistujien kanssa. Taman uskon parantavan opinnaytetyoni luotettavuutta. Tydpajoissa
pyrin reflektiivisyyden lisaksi dialektisuusperiaatteen toteuttamiseen. Kannustin osallistujia
tuomaan esiin mahdollisimman paljon erilaisia ndkdkulmia aiheesta, jota kasiteltiin. (Heikki-
nen & Syrjala 2008, 154-155.)
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Havahduttavuuden periaatteen mukaisesti pyrin kirjoittamaan opinnaytetyon raportin mah-
dollisimman todenmukaisesti ja -tuntuisesti. Todentuntuisuuden ja eldavyyden tuominen teks-
tiin antaa lukijalle mahdollisuuden ajatella ja tulkita asioita uusilla tavoilla. Nain opinnayte-
tyolla on mahdollista havahduttaa jopa taysin uuden tiedon aéarelle. (Heikkinen & Syrjéala
2008, 159-160.) Pelisaantdjen vaikuttavuutta selvittéavan kyselyn tulosten perusteella voisin
myds arvioida, etté sosiaalisen tyohyvinvoinnin pelisddnndt ovat antaneet osalle henkildst6a
tyokaluja ajatella asioita uudella tavalla, erilaisista ndkdkulmista tai ainakin ne ovat antaneet

heille tukea toimia tavalla, jonka itse kokevat hyvéaksi.

Opinnaytetyodssa kaytin ty6pajatoiminnan lisana Webropol-kyselytutkimustydkalua seka In-
noduelin uutta pelillista Co-Creation digityokalua, joka on tarkoitettu osallistamiseen ja yh-
teiskehittdmiseen. Innoduelin uudesta pelillisesta kyselysta sain tydyhteisésta enimmakseen
innostunutta ja hyvaéa palautetta. Uskon, etta se paransi tydyhteistn osallistumista ja toi uu-
sia nakdkulmia tahan kehittamistydhon. Jotkut henkiléstdn jasenet saattavat kokea Webropo-
lin kyselyt kdytéannodssa hieman vanhaksi menetelmaksi, koska niitd on kdytetty organisaatios-
sa pitkaan. Luulen, etta tama vaikutti siihen, etta tyopajoihin osallistuneet eivéat kovin innok-
kaasti vastanneet Webropolilla tehtyyn palautekyselyyn. Yksi vahédiseen palautteen antami-
seen vaikuttanut asia oli todennakdisesti myds se, etté laitoin kyselyn liian pitkan ajan kulut-
tua tydpajojen toteutumisesta osallistujille. Kysely olisi kannattanut laittaa nopeammin, heti
seuraavana paivana tyopajojen toteutumisen jalkeen. Yksi hyva vaihtoehto runsaamman pa-
lautteen saamiseksi olisi voinut olla kirjallisen palautteen pyytadminen ty6pajojen lopussa.
Uskon myds, etté Innoduelin etayhteiskehittdmisen kyselyyn ja Webropolin palautekyselyyn
olisi vastannut suurempi joukko tydntekij6itd, jos asiaa olisi ehditty esimiesten taholta kasit-
teleméaan aktiivisemmin kaikissa tyoyksikoissé esimerkiksi osastopalavereissa arvokeskustelu-

jen merkeissa.

Innoduelin kyselyn koin enimmaékseen helpottavan omaa tydténi ja sen tuloksia oli mielenkiin-
toista tarkastella. Se tuntui sopivalta aineistonkeruumenetelmaltd tadhan opinnéytetydn ai-
heeseen ja paransi tutkimuksen luotettavuutta maéréllisen aineiston analysoinnin osalta. Tut-
kimusten luotettavuutta parantaa nykypaivana myds se, etta kyselyt voidaan tehda verkossa
erilaisilla ohjelmilla, jolloin tutkijan omat ty6évaiheet ja virhemahdollisuudet véhenevat. Ai-
neistoa ei tarvitse esimerkiksi erikseen litteroida ja ohjelmat helpottavat myds aineiston ana-
lyysia. (Valli & Perkkild 2015, 110.) Innoduelin pelillisen yhteiskehittdmiskyselyn kayttoa téssa
projektissa tukee myods useiden tutkimusten tulokset, joissa tulee ilmi, etta pelillisyys paran-
taa ammattilaisten yhteistyota sekd motivaatiota yhteiskehittdmiseen ja tekee siita hauskem-
paa (Friedrich ym. 2019; Hamari ym. 2017; Hamari ym. 2014; Keranen 2015). Se my6s tukee
rohkeaa kokeilemista. (Mayra 2017.)

Toisaalta Innoduelin parivertailuun perustuvalla kyselylla saadut tulokset kolmella eri aree-

nalla muodostuivat kovin moniulotteisiksi, jolloin aineistoa kerdantyi hyvin runsaasti ja sen
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selked kuvaaminen raportissa oli haasteellista. Valli (2015, 135-136) tuo esille, etta pariver-
tailun haasteena on se, etté aineisto voi kasvaa hyvin nopeasti liiankin suureksi. N&in kavi

tekemassani kyselyssa. Ellei Innoduelin tyokalu olisi jarjestanyt aineistoa ja tehnyt siita las-
kelmia, niin se olisi ollut mahdotonta itselleni toteuttaa taméan opinnaytetydn puitteissa. Li-

saksi osa aineistosta jai tarkastelematta, vaikka se olisi ollut mielenkiintoista.

Tutkimustyon luotettavuutta olisi mielestani parantanut se, etté olisi ollut enemman kuin yksi
ihminen analysoimassa aineistoa ja tekemassa johtopaatoksia tuloksista. Laadullisen tutki-
muksen luotettavuuden tarkastelussa pohditaan tutkijan objektiivisuuden ja puolueettomuu-
den toteutumista, miké ei periaatteessa ole taysin mahdollista (Tuomi & Sarajarvi 2009, 135-
136). Uskon, ettd omat ndkemykseni vaikuttivat vaistamatta jonkin verran tutkimuksen tulok-
siin ja niista tehtyihin johtopaatoksiin. Aineiston analysointi eli luokittelu ja teemoittelu on
tehty minun ndkemysteni mukaan eiké se varmasti ole ollut ainoa oikea tapa. Luotettavuuden
lisdksi olisi ollut hedelmallisempaa, kun analyysista ja tuloksista olisi voinut kdyda keskustelua

tyOparin kanssa.

7.6 Jatkokehittdmisehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetydn tuloksissa tuli ilmi, ettéd paaasiassa pelisédntdjen koettiin vaikuttavan
sosiaaliseen tyohyvinvointiin neutraalisti ja vain osittain positiivisesti. Tydyhteisdssa kannat-
taa myo0s jatkossa pohtia, mita tai millaisia pelisaantdja siella tarvitaan, jotta ne tukisivat

henkildston tydhyvinvointia.

Yhteiskehittamisen tuloksena tehtyihin sosiaalisen tydhyvinvoinnin pelisdantdéihin tulisi siis
tulevaisuudessa organisaatiossa palata uudestaan, kuten Furman ja Ahola (2004, 150) suosit-
televat. Heidan mukaansa pelisaantoihin liittyvien aiheiden kasittely vahvistaa luottamusta
tyOyhteisdssa ja myds uudet tyontekijat saadaan tietoisiksi aikaisemmin sovituista periaatteis-
ta. Toimivan tyodyhteison yksi tunnusmerkeista on pelisdantéjen tarkentaminen ja lapikaymi-
nen riittavan usein (Jarvinen 2017). Muun muassa néiden tietojen valossa on suositeltavaa,
ettd Riihimaen seudun terveyskeskuksen kuntayhtymassa palataan jatkossa yhteisesti kehitet-
tyihin peliséantoihin ja niista keskustellaan tydyhteistssa. Jos niihin koetaan tarvetta tehda

muutoksia, niin se on sallittua ja suorastaan suotavaa.

Opinnaytetyon tuloksissa tuli my6s selvasti ilmi, etté pelisédntdjen vaikutuksen uskotaan pa-
rantuvan johtajien tai esimiesten kouluttautumisella. Kouluttautumisesta on varmasti hyétya
kaikissa ammattiryhmissa riippumatta siitd, milla tasolla tydskentelee. Etenkin esimiesten ja
johtajien saanndllinen kouluttautuminen on luonnollisesti tarkeaa, koska heidan toimintansa
vaikuttaa koko tydyhteisdn hyvinvointiin ja nékyy asiakkaille saakka. Pelisdant6jen vaikutus-
ten parantamisen yhteydessa koulutustakin tarkedmpaa on se, etta organisaation johto ja
lahiesimiehet ottavat aktiivisen roolin pelisdadntdjen jatkokehittdmisesséa huomioiden ja osal-

listaen henkiléstda. Tamakin toive tuli selvasti esille henkiléstdlle suunnatun Innoduelin pelil-
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lisen kyselyn tuloksissa. Useissa tutkimuksissa tuodaan esille se, miten johtajien huomioon
ottavalla roolilla on vaikutusta henkiléston tyéhyvinvointiin ja miten valmentava-tai muutos-
johtaminen seka henkildston osallistaminen parantavat tydhyvinvointia ja lisdavat henkildstén
luottamusta johtajia kohtaan (Aro 2018; Jarvinen 2018; Perko ym. 2012; Peltonen 2017; Risti-
kangas & Ristikangas 2010).

Pelisdantdjen kehittdmisessa ulkopuolisen valmentajan kaytto ei mielestani ole tarpeellista,
jos tydyhteistssa ei ole kriittinen tai tulehtunut tilanne. Jos ulkopuolista valmentajaa tai fa-
silitaattoria kaytet&an, niin epdilen, etta tyontekijat voivat kokea heidat hyvantekijoina,
jotka tekevat tydyhteisdsta paremman. Tama patee muussakin tyéhyvinvointiin liittyvassa
kehittdmistyossa. Mita sitten tapahtuu, kun téallainen henkild, johon luottamus on rakentunut,
ja joka on kuunnellut seka kehunut henkildstoa, ei jadkaan tydyhteiséon eika tukemaan hen-
kilostoa jatkossa? Tilanne palaa mahdollisesti ennalleen eika tyohyvinvointi kehity. Etenkin
pelisdantdjen jatkokasittelyssa tai kehittelyssa ulkopuolisten valmentajien kayttd on lienee

jatkossa tarpeetonta.

Parempi keino jatkokehittamiseen olisi mielestani se, ettd oman organisaation johto ja esi-
miehet toteuttaisivat yhteiskehittamistéd. Heidan kannattaisi hyodyntaa henkildston osallista-
misesta syntyvaa arvostusta seké luottamusta johtoa kohtaan. Osallistaminen onnistuisi muun
muassa toteuttamalla valmentavan johtamisen ja muutosjohtamisen periaatteita. Tallgin
esimies toimisi ryhmén fasilitaattorina ja mahdollisesti oppisi itse henkilostdstaan uusia asioi-
ta. Esimies voisi ndin ollen vahvistaa heidén osaamistaan ja voimavarojaan helpommin jatkos-
sakin. Samalla johtajat voisivat antaa henkildstolle kokemuksen, etté he arvostavat henkil6s-
ton kehittamid pelisdantdja ja haluavat kehittda organisaatioiden ja yksildiden tydhyvinvoin-
tia yhdessa. Johtajien kannattaisi antaa suoraan henkildstolle lupauksia, miten itse toteutta-

vat pelisédntdja ja kuinka henkildstolle tarkeissa asioissa edetdan.

Koska organisaation ylemmilla johtajilla ei yleensa ole aikaa kéytdssaan ryhmien vetamiseen,
niin yksikdiden l&hiesimiehet ovat avainasemassa. Ryhmatyodskentelya voisi mahdollisesti to-
teuttaa yksikdiden omissa palavereissa. Nain on varmasti jo aiemmin toimittu joidenkin mui-
den aiheiden kasittelyn yhteydessa. Organisaation ylempi johto voisi hyédyntaa koko tydyhtei-
son osallistamisessa yhteiskehittamisen digitaalisia tyokaluja, esimerkiksi tassa projektissa
kaytettya Innoduelin pelillista tytkalua tai organisaatiossa paljon kaytettya Webro-
pol-tyokalua. Naiden kaytossa tulee muistaa se, etta henkiléstd haluaa ja ansaitsee saada
kiitoksia sekd huomiota osallistumisestaan. Johdon tulisi siis antaa valittdmasti positiivista
palautetta osallistumisesta ja tehda nopeasti lupauksia jatkotoimenpiteistd. Jos lupauksia tai
toimintasuunnitelmia ei pystyta heti tekemaan, niin henkildstdn toiveita pitaa arvostaa ja
huomioida ne mahdollisimman nopeasti. Johdon tulee luvata, etta asiaa kasitelldan ja pyri-
taan mahdollisimman hyvaan lopputulokseen tai jopa muuttamaan omia toimintamalleja, jos

sellaiseen ndhdéan henkiloston toiveissa tarvetta. Nain johto voi osoittaa pystyvansa itsekin
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tarvittaviin muutoksiin, kantavansa vastuuta henkiléston tydhyvinvoinnista ja olevansa henki-
16ston luottamuksen arvoinen. Téallaista nopeaa palautetta ja kiitosta tehdysté tydsta seka
juhlimista saavutetuista tuloksista suosittelevat muun muassa Ahola ja Furman (2015) kehit-
tamassaan reteaming-mallissaan seké Ristikangas ja Ristikangas (2010) valmentavaa johta-

juutta kasittelevassa teoksessaan.

Opinnaytetyon tulosten perusteella voi todeta, ettd jatkotutkimusta vaatii se, miten johtami-
nen vaikuttaa henkiléstén tydhyvinvointiin Riihimaen seudun terveyskeskuksen kuntayhtymas-
sd. Mahdollisesti kannattaisi myo6s tutkia, millaisia johtamisen malleja henkilésté on huoman-
nut organisaatiossa olevan, millaisia johtamisen malleja he arvostavat ja miten he kokevat
niiden vaikuttavan omaan ja tydyhteison tyéhyvinvointiin. Tarkeaa olisi myds selvittaa, mil-
laista osallisuutta ja yhteiskehittdmistoimintaa henkilosté toivoisi organisaatiossa toteutetta-
van. Tata kautta voitaisiin saada vastauksia myds siihen, millaisena henkildsté ndkee oman

roolinsa tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja miten he kokevat voivansa itse vaikuttaa siihen.
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TYHY-ryhmén ehdotus johloryhmalle
Painoalue Tavoite Keinot tavoitteisiin pidsemiseksi Kohdistu- Alkataulu  Vastuu
mingn
Oman |a tolsen tyén | Terveyskeskuksen vah- Asiakaslihtoisyys ensisijalle kaikessa ter- | Kuntayhtyman | 2018 - 2019 | Kuntayhtyman koko henki-
arvostaminen vuuksien ymmartaminen veyskiskuksen toiminnassa, Kaikki poti- | koko hankild- Iikunta
|aat ovat yhtelselld vastuullamme a jokal- | kunta Tulosyksikaiden esimiehet
nen kohtaaminen on tirked. Asiakkaiden Tulosalueiden esimiehet
opastaminen ja auttaminen kuuluvat kai- Johtoryhma
Kille.
Oma seka tybyksikin tyd ja osaaminen na-
kyviin esim, somekanavilla,
Tybnkierron mahdollistaminen lagjemmin en
tyoyksikdissa.
Vertaisarvioinnin kdytdn lisdaminen (sihkok
nen lomake vuoden 2018 loppuun mennes-
54).
2 Vuorovalkutus Mytintelsen vuorovalku- Laaditaan tyGyhleisdtaitojen peliséénnat Kuntayhtyman | 2018 - 2019 | Kuntayhtymdn koko henkl-
tuksen kehittaminen tyd- {vuoden 2018 loppuun mennessa). koko henkild- |dkunta
yhsikiissd Tiedotustilaisuudet koko kuntayhtymén hen- | kunta Tulosyksikdiden asimighet
Kildstdille, Tulosalusiden esimiehet
dohtoryhimi
< Turvalliset tyd- Viékivallan uhan vihen- Tunnistetaan tybturvallisuusnskit fa tehdaan | Kunlayhtymdn | 2018 - 2018 | Kuntayhtymdn koke henki-
olosuhteet taminen turvallisuussuunnitelma niiden vihentimi- koko henkilo: \tkunta
seksi. Tuvallisuusohjeistuksen paivittaminen | kunta Tulosyksikgiden esimiehet
ja kertaaminen tydyksikiissd vuosittain. Tulosalueiden esimiehet
Saanndlliset turvallisuuskoulutukset. Johtoryhma
Henkilokunta varautuu Koko henkildkunta osallistuu ensiapu-, palo- | Kuntayhtyman | 2018 - 2019 | Kuntayhtyman koko henkl-
toimimaan oikein palkke- ja paistumisharjoituksiin, koko henkild- Iikunta
uksellisissa olosuhteissa Ensiapukoulutus jatkuvaa ja suunnitelmallista | kunta Tulosyksikgiden esimiahet
Ja tilanteissa {aiminiaa. Tulosalueiden esimiehet
Johtaryhmé
Tyotapaturmien seka Kerrataan tyGyksikdissd vuosittain Haipro- | Kuntayhtyman | 2018 - 2019 | Kuntayhtyman koko henki-
Iihettd pif -tlanteiden tydturvallisuus -osion kiyttd. Kiyddn lapi | koko henkild- IGkunta
vithentdminen tydyksikissa henkilokunnan kanssa Haipro- | kunta Tulosyksikdiden esimiehet
iImoituksia yhteenvetona, Tulesalugiden esimishat
Johtoryhma
" Tyahyvinvainnin Sedrata tybhyvinvointita- TYHY-ryhma kay |api 2 kertaa vuodessa ta- | Kuntayhtyméan | 2018-2019 | TYHY-ryhmé
arviointi ja seuranta | voitteiden Ioteuturista - voitieiden edistymisti ja loteutumista. koko henkild-
hyvinvaival tyGntekit Tybhyvinvointikysely vuonna 2019 kunta

Jakelu: Henkildkunta, intra, ky:n esimiahet, luottamusmiehat/yhteistydtoimikunta
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Liite 2: Tybpajojen aikataulut

Ensimmaisten tydpajojen aikataulu:

Toisten

12:00 Aloitus tytpajan ohjaajien draamaesityksilla (n. 5+5 min.)

12:10 Esittaytyminen ja esityksistéa keskustelu

12:30 Asiakaslahtoisyyteen ja ratkaisukeskeiseen ohjaukseen liittyvan teoriataustan
esittelya diojen ja videon avulla

13:10 Kahvitauko
13:25 Ratkaisukeskeisia vuorovaikutusharjoituksia asiakastilanteista

13:55 Tyoyhteison peliséantdihin liittyvan teoriataustan esittelyd diojen ja videon
avulla + keskustelua

14:15 Pelisdantdjen hahmottelua - kirjallinen tuotos pienryhmittéin

14:55-15:00 Kiitokset ja lyhyt yhteenveto

ty6pajojen aikataulu:

12:00 Kiitokset 1. tyépajan palautteesta!
Kiitokset tydyhteison pelisdannot etayhteiskehittamiskyselyyn vastaamisesta

12:05 Osallistujien kuulumiskierros:
— Mita jai paallimmaisend mieleen ensimmaisesta tydpajasta? - Onko onnistunut
kayttamaan ratkaisukeskeisia keinoja tydssaan? - Milta tuntui vastata uuden-
laiseen etayhteiskehittamisen pelilliseen kyselyyn?

12:30 Tulokset edelld mainitusta kyselysta, pelisadntdjen topten-lista

12:40 Dioja ja videoita tydyhteison vuorovaikutustaidoista ja ammatillisesta kayttay-
tymisesta

13:10 Kahvitauko
13:25 Ratkaisukeskeisia harjoituksia tyéyhteisén vuorovaikutustilanteista

14:00 Pelisdannoista keskustelua - taman ryhman ehdotukset kymmeneksi pelisaan-
noksi

14:55 Kiitokset ja lyhyt yhteenveto



Liite 3:

20 teemoiteltua pelisdantoa

Arvostan omaa ja toisten tyota.

Kohtelen toista kuten haluaisin itsedni kohdeltavan.

Huomion asiakkaan ottamalla katsekontaktin ja hymyilemalld, vaikkei han olisi juuri
minun asiakkaani.

Puutun tarvittaessa epakohtiin.

Kunnioitan toista tydyhteison jasenta sellaisena kuin han on.

Olen toissa asiakkaita varten.

Kuuntelen asiakasta.

Tarjoan tarvittaessa apua tydkaverille.

Tervehdin tyokavereitani ja asiakkaita.

. Kunnioitan asiakasta juuri sellaisena kuin han on.
. Annan positiivista palautetta tydkaverille.

. lloitsen toisen onnistumisesta.

. Kohtelen tyoyhteison jasenia reilusti.

. Kohtelen asiakkaita tasapuolisesti.

. Arvostan itseani.

. Ymmarran asiakkaan nakodkulmaa.

. Hyvaksyn muiden tydyhteison jasenten nakdkulmat.
. Mietin, missa voin nauraa kovaan daneen.

. Jatén kiroilun kotiin.

. Puhun hyvaa tyokaverin seldn takana.
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Liite 4: Havainnollistamiskaavio Innoduelin ensimmaisesta kyselysta

Innoduelin ensimmainen pelillinen kysely opinnaytetyon prosessin vaiheessa 2 (ku-
vio 4).

1. Koko Riihimaen terveyskeskuksen tyoyhteisolle lahetetdan sahkdpostitse linkki
Innoduelin pelilliseen kyselyyn, jossa jokaiselle kyselyyn osallistuvalle esitetaan
kysymys:

Mitka ovat meidan tydyhteisomme yhteiset pelisaéannot?

2. Osalll_SFlfja padsee pelag- INNODUEL
maan eli adnestamaan muiden -
tybyhte|56n jasenten vastauk- Naet vastausehdotuksia esitettyyn

sia ja antamaan oman vastauk- kysymykseen vaihtuvina pareina.
sensa kysymykseen. L » Valitse aina mielestasi parempi vastaus,

Esimerkki néikymésta vaikka se olisi joskus vaikeaa.

©

Ohjelma arpoo nayttamansa -
vastausparit, joista osallistuja
aanestaa eli valitsee omasta

mielestaan paremman vaihto-
e h dO n. Mitka ovat meidan tydyhteissmme yhteiset pelisaannet? -

Esimerkki nakymasta \\$

Kohtele muita ihmisi& niin kuin toivoisit itse&si kohdeltavan
(ystavallinen, avoin tydilmapiiri seké asiakaslahtaisyys

Omaa vastausta n

esitettyyn kysy-

mykseen ei ole
pakko antaa. Voi
pelkastaan aanes-
taa.

VALITSE MIELESTAS| SOPIVAMPI VASTAUS

Arvostan omaa |a toisten tyota

B LISAA VASTAUSEHDOTUS

SHEEDEL
e

Ohjelma jarjestaa vastaukset ARENA - REPORT =
suosituimmuusjarjestykseen Flhimien seudun
aanestyksen edetessa ja lop- . . N
puessa. o ) 103 135 112
Esimerkki nakymasta suosi-
tuimman kolmen vastauksen . SRR et o

itkd ovat meidan tydyhteisdrmme yhteiset pelisaannot?
osalta. Anaias

jr— Pr—

LA o ooty =

2 o




Liite 5: Pelisdantdjen topten-lista

Answers Votes

103 1135

76

visits

112

Mitka ovat meidan tydyhteisomme yhteiset pelisaannot?

Answers

10

Answer

Kohtele muita ihmisid niin kuin tolvoisit itsedsi kohdeltavan
{ystavdllinen, avoin tySilmapiiri sekd asiakaslahtdisyys)

Auttaminen; autan ja newvon asiakkaita ja tydkavereita parhaani
mukaan.

Asiakasldhtisyys, asiakkaan kunnioittaminen, tydtoverin anvostaminen

Autan kaveria, kohtelen toisia kuten itsedni toivonkohdeltavan,
arvostan ja kunnicitan kaikkia imisid fySkavereita ja asiakkaita

Omalla esimerkillamme wvoimme vaikuttaa. Tervehdi ja hymyile, niin
sinullekin tehdddn samoin. Jokainen paiva on arvokas.

Opastan asiakasta cikeaan paikkaan vaikka han ei olisikaan minun
asiakas.

arvostetaan jokaista tyontekij3a ja hinen fydtehtavidan

Clemme tydssa nimenomaan meidan yhteisia asiakkaita varten.
Kohtelemme asiakkaita ystavallisesti ja arvostaen. Kuuntelemme ja
kuulermme.

Ammatillisuus; teen parhaani tydntekijdni asiakkaiden ja tydyhteisdni
Myvaksi,

Tervehditdin toisiamme ja asiakkaita, Autetaan toisiamme.

MNoudatamme kaikki chjeita ja sd3ntdja. En mydhasty tSistd.

Win rate 3

100

g2

73

T2

70

70

i)

(i)
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Liite 6: Yksitoista pelisdantoa

Riihimden seudun terveyskeskuksen kuntayhtymén henkiléstélle

MOTTO: KOHTELEN ASIAKKAITA jJA
TYOTOVEREITA NIIN KUIN HALUAISIN

=a

ITSEAN] KOHDELTAVAN!

Tervehdin sekd asiakkaita ettd tydtovereita

Esittelen itseni

Olen ystavillinen ja kuuntelen sekd asiakasta ettd tydtoveria
Ymimdrran erilaisuutta ja olen avoin erilaisille ndkékulmille
Annan positiivista ja rakentavaa palautetta

Augtan tydkaveria

Puhun hyvdd selin takana

Otan vaikeatkin asiat tarvittaessa puheeksi

Osoitan esimiehelleni, alaisilleni ja tydtoversilleni olevani luottamuksen
arvoinen

Arvostan itsedni ja rajojani

o Edistin sekd henkistd ettd fyysistd turvallisuutia
[nollatoleranssi henkisen ja fyysisen vikivallan suhteen)
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Liite 7: Havainnollistamiskaavio Innoduelin toisesta kyselysta

Innoduelin toinen pelillinen kysely opinnaytetydn prosessin vaiheessa 4 (kuvio 4).

1. Linkit kyselyyn lahetet&&n
sahkopostitse ydintiimilaisille
eli tyopajoihin osallistuneille Ydintiimilaiset valitsevat kol-

mesta linkista itselleen sopi-

vimman vaihtoehdon ja vas-

taavat areenalla esitettyyn
kysymykseen

Uudet pelisaannot Uudet pelisaannot

ovath vaikuttaneet ovat vaikuttaneet
tyOhyvinvointiini . e tyohyvinvointiini
positiivisesti Uusilla pelisaannailla negatiivisesti

ei ole ollut vaikutusta
tyohyvinvointiini

Positiivisuusareena: Milla

Negatiivisuusareena:

tavalla uudet pelisaannot Neutraaliareena: Milla konk- Miksi uudet pelisaannot
ovat vaikuttaneet tyohyvin- reettisilla tavoilla uusista ovat vaikuttaneet tyohy-
vointiini positiivisesti? peliséannoista saisi vaikutta-

o vinvointiini negatiivisesti?
vampia?

2. Innoduelin yhteyshenkild muuttaa areenoihin &anestystoiminnon ja
ydintiimilaisille lahetetdan uudestaan linkit areenoille

Ydintiimilaiset &anestavat valitse-
mallaan areenalla eli valitsevat pari-
vertailussa itselleen sopivamman
vastausvaihtoehdon

Kuvakaappaus (muistutus)sahkopostista:

Vield ehdit tuoda esille oman mielipiteesi ja vaikuttaa pelisé@ntdjen mahdolliseen
jatkokehittamiseen helpon ja nopean yhteiskehittamisen pelin avulla!

3. Linkit kyselyyn lahetetaan o o ,

. v . e . v Alla on kolme linkki3, joista valitset itsellesi sopivamman vaihtoehdon! Pelaaminen ja
Sah kopostltse ko ko Rl | h | maen vastaaminen kestda vain pari minuuttia, kannattaa siis osallistual
te rveyskesku ksen hen kl |Ost0 | - Vastausvaihtoehdot, joita ndet, ovat tydyhteisén itsensd tuottamia. Ohjelma arpoo

vertailuparit ja joskus valinta voi tuntua vaikealta! T id, Sind selviydyt siita!

Ie = He VOIVat antaa Seka VaS- Jos uudet pelisddnnét ovat vaikuttaneet mielestdsi positiivisesti, klikkaa tata linkkia:
tau ksen etta aanestaa pari_ https://app.innoduel.com/#/arena?pid=3259&sid=2b0bd00d2d96
Ve rtai I ussa Val |tsema| Iaan Jos uudet pelisddnnét ovat vaikuttaneet mielestisi negatiivisesti, klikkaa tata linkkia:

https://app.innoduel.com/#/arena?pid=3258&sid=0f9ed4ada2376
areenalla

Jos uusilla innailla ei ole ollut mielestasi vaikutusta, klikkaa tata linkkia:

Neutraaliareena: Milla
konkreettisilla tavoilla
uusista pelisaannoista
saisi vaikuttavampia?

Positiivisuusareena: Milla
tavalla uudet pelisdannot
ovat vaikuttaneet tyohy-
vinvointiini positiivisesti?

Negatiivisuusareena:
Miksi uudet pelisdannot

ovat vaikuttaneet tythy-

vinvointiini negatiivisesti?

Lopulliset tulokset valmiit eli osallistujien vastaukset aanestetys-

sa paremmuusjarjestyksessa Innoduelin kyselyn jokaiselta areenalta




Liite 8: Tutkimuslupahakemus

" LAUREA / Yhdessd f Tutkimuslupahakemus 1(2)

AMMATTIRORKEAKOUW | Enemmdn

28.11.2018

Nimi: Tanja Koskela

Tehtdvdl/virka-asema/oppiarvo: Terveydenhoitaja

Osoite: Pdivéldntie 23 A 20, 11120 Riihimdki

Puhelinnumero: 0500 413809

Sdhkoposti: tanja.koskela@student.laurea.fi

Pdivays: 12.9.2018

Tyon [tutkimuk- Tanja Koskela

sen, opinndyte- (Tyopajoissa mukana ohjaajana Salme Anttila, joka ei osallistu aineiston
tyon, jatkotutkin- | analysointiin eikd muuten opinndytetydn tekemiseen)

non] tekija/t:

Koulutusohjelma/ | Johtaminen ja kehittdminen sosiaali- ja terveysalan muutoksessa

korkeakoulu/ Yamk-tutkinto
yliopisto: Laurea ammattikorkeakoulu
Toimipiste: Leppivaara
Vanha maantie 9
02650 Espoo
Puh. (09) 8868 7400
[tutkimuksen, Piia Silvennoinen (YTT, yliopettaja)
opinndytetyon,
jatkotutkinnon]
Ohjaaja/ohjaajat:

Tyon/tutkimuksen | Tydpaikan pelisddnnot ja niiden vaikutus psyykkiseen tyohyvinvointiin Rii-
nimi: himden terveyskeskuksen kuntayhtymdssd

Tavoitteet/ Opinndytetyén tavoite
tutkimusongelma: | Tavoitteena opinndytetydssdni on tydpaikan pelisddntdjen luominen tydpajojen
avulla Rithimden seudun terveyskeskuksen kuntayhtymddn, jotta tyontekijdiden
psyykkinen tydhyvinvointi sdilyisi/ paranisi tydn kehittyessd yhé asiakasldhtoi-
semmdksi sote-uudistuksen myétad
Tutkimustehtdvd
tiin, kun asiakaslahtoisyyden vaade kuormittaa tyontekijoitd tulevaisuudessa
yhd enemmdn?
Tutkimuskysymykset
1. Miten laaditut pelisddnndt lisdavat psyykkistd tyohyvinveointia tyon
muuttuessa yhd asiakaslahtoisemmdksi?
2. Miten kehittdmispajoihin osallistuminen lisdsi tydntekijén psyykkistd
tyohyvinvointia hdnen saadessaan tietoa ratkaisukeskeisistd menetel-
mistd ja asiakasldhtdisistd vuorovaikutustavoista?

Laurea-ammattikorkeakoulu Puhelin (0%9) 8858 7150 etunimi, sukunimi@laurea. i Y-tunnus 1046216-1
Ratatie 22, 01300 Vantaa Faksl (09) 8868 7200 www,laurea. fi Kotipaikka Vantaa
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‘ ’ LAUREA | Yhdessi Tutkimuslupahakemus 2(2)
AMMATTINORKEAKOULY / enemmdn /
28.11.2018
Tarvittavien tieto- | Kdytdn opinndytetydssdni aineistona tyopajoissa tehtyd kirjallista materi-
jen / aineistojen aalia pelisadnnoistd. Ndissd materiaaleissa ei ole nimia eikd ryhmdan tie-
mdadrittely: toja, joten tekijoiden anonymiteetti sdilyy.

Tarkka rajaus
mitd tietoja tarvi- | Webropol-kyselyihin vastanneiden henkilollisyys ei tule tutkimuksessa
taan, missd tiedos- | esille vaan aineisto analysoidaan ja tulokset raportoidaan niin, ettd ano-
tomuodossa ne tar- | nymiteetti sdilyy.

vitaan ja miten
tiedot toimitetaan
tutkimusluvan ha-

kijoille:

Aikataulu (noin Syyskuu 2018 ensimmdisen kirjallisen aineiston keruu ja analysointi
kahden kuukauden | Lokakuu 2018 ensimmdinen kysely ja aineiston analysointi
tarkkuudella): Marraskuu 2018 toisen kirjallisen aineiston keruu ja analysointi

Helmikuu 2019 toinen kysely ja aineiston analysointi
Toukokuu 2019 opinndytetyon raportin valmistuminen

Liitteet (edellyte- | Liitteend tutkimussuunnitelma
tddn: tutkimus-
suunnitelma, kyse-
lylomake, teema-
haastattelurunko
jne.):
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Pddtoksentekijd Tutkimuslupa myénnetddn Tutkimuslupaa ei myon-
tayttdd netd

Perusteet

Pddtoksentekija
nimi ja pdivd-
mddra

Tutkimusluvan mydnté@misen ja tietojen/aineiston luovuttamisen ehtona on se, etta tutkimuksen/selvityksen te-
kija sitoutuu huolehtimaan tietojen kasittelysta ottaen huomioon henkilotietojen kasittelya ja yksityisyyden suo-
jaa koskevan lainsdad@nnon. Tutkimuksen/selvityksen tekija on velvollinen kayttdmain tietoja/aineistoa luotta-
muksellisesti ja ainoastaan taman tutkimuksen/selvityksen tekemiseksi seka turvaamaan tarkastelemiensa henki-
|Giden intimiteetin ja anonymiteetin. Tutkimuksen/selvityksen toteuttamisen jdlkeen aineisto havitetaan asian-

mukaisella tavalla.

Jos tutkimuksessa syntyy henkildtietolain mukainen henkilorekisteri, tulee liitteend olla myos tieteellisen tutki-
muksen rekisteriseloste (Hetil (523/99) 108 ja 145) tai rekisteriseloste (HetiL (523/99) 108). Tarvittaessa hake-
muksen liitteena tulee olla myos tutkimuseettinen ennakkoarviointilausunto.

Laurea-ammattikorkeakoulu Puhelin (09) 8858 7150 etunimi, sukunimi@laurea. fi Y-tunnus 1046216-1
Ratatie 22, 01300 Vantaa Faksi (09) 8268 7200 wiww. laurea. fi Kotipaikka Wantaa
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