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The purpose of this thesis is to increase the experience of work pleasure and success by developing professional
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1

JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysministerid (STM) on linjannut tydelaman muuttumista vuoteen 2030 mennessa.
STM:n uudet linjaukset koskevat tydymparistda seka tyéhyvinvointia, ja niiden tavoitteiksi on asetettu,
ettd tyon tulee olla terveellistd seka turvallista kaikilla tyépaikoilla, riippumatta toimenkuvasta. (STM
2019.)

Yksildiden ja tyontekijéiden hyvinvointi seka ty0ssa jaksaminen ovat suoraan yhteydessa organisaa-
tioiden tuottavuuteen seka kilpailukykyyn. Tydyhteisdn suorituskyky, henkildstén hyvinvointi, asiak-
kaiden ja potilaiden asiallinen -seka inhimillinen hoitaminen -ja kohtelu ovat paljolti riippuvaisia tyon-
tekijoiden ammattitaidosta, jota hyva ilmapiiri tukee. (Korhonen, Jylhd, Korhonen & Holopainen 2018,
27.)

Ty6hyvinvointi nakyy yksilon seka tydpaikan, tydn, esimiehen seka ty6tovereiden aikaan saamasta
positiivisesta vuorovaikutussuhteesta. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tulisikin panostaa enenevassa
maarin yksilodn seka yhteiséon, silla tyéhyvinvointi ilmenee henkilén tyonilona seka tyénimuna. Hy-
vinvoiva tydntekija tekee hyvaa tulosta, muodostaen organisaatiolle yhden voimavaran. Hyvinvoivassa
tyoyhteistssa vallitsee hyva ilmapiiri, joka antaa mahdollisuuden luovuudelle, seka houkuttelee osaa-
via tyontekijoita. Tyonilo syntyy tydsta. Se rakentuu yksilon kokemuksesta ja tunteesta. Tydnimun ja
tydnilon kokeminen motivoivat henkilostéa sitoutumaan haluun tehda parhaansa. Tydnilo luo kehitta-
mismyonteiseen ja aktiiviseen toimintaan panostavan ilmapiirin. Tydnilo syntyy meissa jokaisessa
mydnteiseen ajatteluun panostamisella seké hyviin asioihin keskittymiselld. (Manka 2011, 73, 76,
143.)

Tulevaisuuden haasteet sosiaali- ja terveydenhuollossa muodostuvat muun muassa hoitotyon lisaan-
tymisesta, vaeston ikaantymisestd, tekniikan kehittymisestéd ja sairauskirjon muuttumisesta. Robo-
tiikka ja tietotekniikka kehittyvat jatkuvasti ja tydntekijoiltéd vaaditaan jatkuvaa oppimista hyvin laaja-
alaisesti. Lecklinin (2006) mukaan henkilostélta vaaditaan jatkuvaa uuden oppimista ja moniosaa-
mista, mutta myds itsendisen tydskentelyotteen arvo lisaantyy (Lecklin 2006, 62). Erikoissairaanhoi-
don yksikdssa vaativa paivystystoiminta vaatii henkildstélta oman osaamisen ylldpitémista seka jatku-
vaa paivittamista. Lisaksi se vaatii henkiloltd erittdin hyvia tiimitydskentely- ja vuorovaikutustaitoja,
seka kykya itsendiseen paatoksen tekoon. Jotta henkil oppii uutta seka sitoutuu laadukkaaseen tyds-
kentelyyn, tulee yksildén hallita henkildkohtaisen hyvinvoinnin ylldpitéminen seka omata motivaatiota
itsensa kehittdmiselle. Motivaation yllapitéminen tydntekemisessa ja muuttuvassa toimintaymparis-
tossa, seka jatkuva itsensa kehittdminen vaatii, etta henkild6 kokee onnistumisen tunteita tyossaan.
Laadukkaiden tydelamataitojen hallinnalla on suuri merkitys siing, ettd henkilé kokee tydyhteiséssaan

tyoniloa seka onnistumisia.
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2.1

TYOELAMATAITOJEN MERKITYS TYOELAMASSA

Tybelamataidot

Tybelamataidot rakentuvat tyontekijan kyvyistd sekd taidoista toimia tydyhteisdssa (Raty 2009, 19).
Manka (2010) mieltda tyéelamataidot kansalaistaitoihin verrattaviksi taidoiksi ja ominaisuuksiksi, kuten
aktiivisuus, vastuullisuus sekd motivoituneisuus (Manka 2010, 13). Hyvat ty6eldmataidot omaava hallit-
see tiimin jdsenten auttamisen, vastuullisen tyonteon sekd yhteistyon tyokaverien seka esimiesten
kanssa. Tydelamataitoihin kuuluu me-hengen luominen, kohteliaisuus seka kollegoja arvostava ja kun-
nioittava kaytds, sisdltden tyontekijan asenteet ja sosiaaliset taidot. Hyvat tydeldamataidot hallitseva
tyontekija ottaa vastuun tydymparistostdan seka tyostdan, ja paneutuu aktiivisesti niiden kehittdmiseen.
Tydelamataitoihin kuuluu jarkeva ja tehokas tydajan kayttdminen seka saastelids ja tulosvastuullinen
toiminta. (Raty 2009, 19; Sinokki 2016, 174-175.) Tydymparistdsta huolehtiminen yhdessa tyévalineista
huolehtimisen kanssa on osa vaadittavia ty6elamataitoja, jotka lisadvat osaltaan ihmisten tyéhyvinvoin-
tiakin (Manka 2010, 17).

Oleellisena seikkana tydelamataitoihin kuuluu taito antaa, seka vastaanottaa palautetta. Tybeldmassa
ei riitd, etta tekee tyoénsa hyvin, vaan laadukkaan tyon tekeminen vaatii tyontekijalta jatkuvaa itsereflek-
tointia tyon tarkoituksesta, merkityksesté seka mahdollisista kehittémistavoista. Radyn (2009) mukaan
tybeldmataidot sisaltavat asennetta ja aktiivisuutta tyéntekemistd ja kehittdmista kohtaan (Raty 2009,
19). Hyva sekd ammattitaitoinen tydntekija tavoittelee kaikella toiminnallaan edistémdan tydyhteisonsa
tuloksellisuutta seka hyvinvointia. Yhdeksi tarkeimmaksi tydelamataidoksi muodostuu halu itsensa ke-
hittémiselle; tydntekijalla tulee olla taito kehittéd omaa ammattitaitoaan sekd osaamistaan. (Paasivaara
& Nikkild 2010, 145; Silvennoinen & Kauppinen 2007, 8.) Tydntekijalld on vastuu omasta itsestdan ja
osaamisestaan. Tydsopimuksen mukaisesti tyontekija on velvollinen tekemdan ty6td tydnantajalle seka
noudattamaan tydnantajan ohjeita, josta han saa palkkaa. Tyo6lainséadanté maaraa tydnantajaa tarjoa-
maan tyontekijoille ammatillista koulutusta, mutta oman osaamisen seka ammattitaidon edistaminen,
sekd jatkuva paivittdminen ovat myds tydntekijan vastuulla. Jokaisen tydntekijan tulee tuntea vastuu

omasta toiminnastaan tydyhteisdssa. (Salminen 2015, 46, 193.)

2000 - luvun alkupuolelta lahtien on aloitettu keskustelemaan johtamistaitojen ohessa alaistaidoista
(organizational citizenship). Termi “alaistaito” kuvaa johtamisen nakdkulmasta tarkasteltuna alaisena
olemisen taitoa. Esimies — tydntekija - suhde on tydntekijan seka esimiehen valinen suhde. Suhde muo-
dostuu kahden ihmisen vdlille, jossa kumpikin toteuttaa oman osaamisensa vastaavia taitoja. Tamén
suhteen yllapitdminen kuuluu osaksi tydelamataitoja. Myds esimies on tybntekija, ja hdnen tulee hallita

my0s laadukkaat seka oikeat tydelamataidot. (Silvennoinen & Kauppinen 2007, 7; Raty 2009, 18.)

Tassa opinndytetydssa nostettiin esille myds psykologinen sopimus johtuen sen tiiviistd yhteydesta tyon-
tekijan tydelamakaytanteisiin. Psykologinen sopimus kuvastaa danen lausumatonta seka kirjoittama-
tonta sopimusta tyéntekijan ja tyénantajan valisista toiveista, seka odotuksista toisiaan kohtaan. Psyko-

logisen sopimuksen ajatellaan toteutuvan vastavuoroisen vuorovaikutussuhteen seka kanssakaymisen



kautta. Psykologinen sopimus kuvastaa tydntekijan nakemysta niista lupauksista seka velvollisuuksista,
jotka muodostuvat tydntekijan seka organisaation valisesta niin sanotusta vaihtosuhteesta. Tama vaih-
tosuhde kuvastaa tyontekijan antamaa tyopanosta, josta han saa muun muassa rahallisen korvauksen.
(tyéelaman tutkimus 1-2013; Keskinen 2005, 70; Viitala 2015, 85—86.) Tassa opinndytetydssa puhun
tybelamataidoista, kun tarkastelen alaistaitoja, koska alaistaito sanana antaa mielleyhtyman alentami-

seen seka alempana olemiseen.

2.2 Tyonilo ja onnistuminen

Yksilotason oppimisen nakdkulmasta oppiminen voidaan nahda osaksi ihmisen luontoa. Oppiminen
tapahtuu kehittymishalun ja motivaation kautta, jotka ovat yhteydessa tydnilon lisadntymiseen (Manka
2010, 197). Tyonilo lahtee sisdisestd oivalluksesta, mielentilasta, joka aidoimmillaan koostuu sisdisen
tilan tayttymisestd ja vapauden tunteesta. Tyoniloa kokeva ihminen nauttii osaamisestaan. Tyonilo
tarttuu ja se ilmenee ymparilldmmekin, kun ihminen asennoituu elamaan, seka tydhdén myodnteisesti
ja innostuneesti. Innostuneisuus on keskeinen seikka ty6hyvinvoinnille. Henkinen hyvinvointi nakyy
innostuneisuutena, mielekkaana tekemisena seka haluna kehittya tyéssaan. Mydnteinen ja kannus-
tava ilmapiiri liséa yhteisollisyyttd seké kasvattaa tyonilon kokemista. (Paasivaara & Nikkila 2010, 147;
Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 10.)

Innostava ja innovatiivinen, joustava seka uudistuva organisaatio muodostuu luottamuksesta, avoi-
muudesta, osaamisesta seka uuden oppimisesta ja kehittymisesta. Uudistumisen kulmakivet ovat op-
piminen ja muutoksien ennakoiminen, seka ympariston heikkojen signaalien tarkkailu. Uudistusosaa-
minen toteutuu jatkuvalla oppimisen ilmapiirilla seka eteenpain viemisellda. (Juuti & Vuorela 2002, 27.)
Tyobnilon kokeminen voidaan muodostaa arvostuksesta, onnistumisista, hauskuudesta seka omasta
hyvinvoinnista huolehtimisesta. Arvostuksen kokeminen tukee motivaatiota. Arvostus todentuu tydyh-
teisdissa tekojen seka kayttaytymisen kautta, kuten myodnteisen palautteen avulla seka toista henkilda
kunnioittavalla kayttksella. Ihmisen usko omaan tekemiseen kasvaa, kun hdnen onnistumisensa huo-
mioidaan. Hauskuus muodostuu tydhyvinvoinnin kannalta kannattelevaksi voimavaraksi huumorin va-
lityksella. Tyontekemisen hauskuus muodostuu nauramisesta yhdessa erilaisille asioille, ei toisille.
Tyobnilon kokemiseen vaikuttaa myds tunne aidosta valittdmisen tunteen kokemisesta, joka muodostuu
ystavallisesta hymysta, mitd kuuluu -kysymyksistd, huolenpidosta sekd empatiasta tyokaveria koh-
taan. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 13-30.)

Tyonilon tunteeseen liittyy vahvasti tunne onnistumisesta. Osaaminen muodostaa yksilétasolla yhden
osa-alueen, minka kautta ihminen kokee onnistumisia seké kehittyy tehtdvassaan seka tydyhteisos-
sdan. Mitd paremmin henkild osaa, sita sujuvammin tydntekeminen onnistuu. Onnistuminen lisaa
osaamisen tunnetta, ja osaaminen lisaa arvostuksen tunnetta seka ohjaa henkilén asemaa yhteisdssa.
Oppiminen lisda mielihyvan kokemista seka itsevarmuuden tunnetta. (Viitala 2015, 179.) Itsevarmuu-
den tunne puolestaan lisaa taas onnistumisen ja osaamisen tunnetta. Tahan oppimisen—osaam-
sen-onnistumisen kehdlle tulisikin jokaisen tavoitella aktiivisesti paasevansé lisdtédkseen tydnilon

kokemista. Onnistuminen sekd osaaminen luovat menestysta organisaatiolle. Organisaation uudistu-



minen vaatii kekselidisyytta ja uuden oppimista. Erityisesti teknologia seka tekninen osaaminen van-
henevat nopeatempoisesti. Organisaation osaaminen muodostuu organisaation osaamisesta, osaami-
sen johtamisesta, tiimin osaamisesta seka yksilon osaamisesta, eli voidaan puhua organisaation osaa-
mispadomasta. Osaamispadgoma sisaltda henkildpadoman, rakennepdaoman seka suhdepadoman.
Tarkastelun kohteeksi organisaation osaamispadaoman osa - alueista muodostuu tdssa opinndyte-
tyossa lahemmin henkildpdaoma. Henkilépddoma sisaltdd osaamisen, tiedot, taidot, kokemukset,

asenteet seka halun uuden oppimiselle. (Otala 2008, 47; Sydanmaanlakka 2009, 42, 64.)

Organisaation henkildpdaomaan voidaan tiiviisti liittaa toimiva tydyhteisd. Sinokin (2016) mukaan toi-
mivan tydyhteisdn hyva tunnelma, myonteinen ilmapiiri, joustaminen seka jarjestelmallisesti ja asioi-
hin ennakoivasti suhtautuminen lisdavat henkiléston hyvinvointia. Mydnteisten kokemusten lisdanty-
minen lisda henkilostén hyvinvointia, joka voidaan liittda asiakkaiden kokemuksiin. Mydnteinen moti-
vaatioilmapiiri tukee tydnantajan arvostusta seka vetovoimaisuutta. (Sinokki 2016, 238.) Myodnteisten
seikkojen kehittéminen milla tahansa elaman osa-alueella vahvistaa mydnteista kehitystd myds muilla
alueilla. Tarkeimmaksi seikaksi nousee kehittdmisen aloittaminen. Mydnteisid seikkoja tulisi kehittda
myos tyOyhteisoissa, tyoniloa tavoitellen. Ihminen tarvitsee fyysisida seka henkisida haasteita, valttaak-
seen oman hiipumisensa tai tympaantymisensa ja tyon tulisikin olla sopivassa suhteessa kuormittavaa
ja haasteellista. (Juuti & Vuorela 2015, 86 - 89; Manka 2010, 167.)

Ilon ja onnistumisten kokemuksia seka niiden toisiinsa kiinteda suhdetta yllapitdva tekijéa voidaan
tarkastella my6s kilpaurheilun kautta, kuten joukkueurheilussa joukkueen menestymisessa. Joukku-
een yhteisesti koettu ilo tukee joukkueen kehittymistd yhteisten myonteisten kokemusten kautta. Vas-
taavasti joukkueelta saatu tuki kannattelee epdonnistumisista eteenpain. Joukkueurheilussa on yhtei-
nen tavoite, iloinen ja positiivinen onnistuminen. Toki lopputulos voi muodostua my6s epaonnistumi-
sen mukaiseksi, josta eteenpdin vieva voima rakentuu myoés jokaisen joukkueen jasenen tehtavaksi,
yhteisend joukkuehenkena kannustamisen keinoin. Pietikdinen (2011) pohtii nuorisourheilun seka kil-
paurheilun yhteytta stressitilanteista selviamiseen joukkuetovereiden seka loukkaantumisten kautta.
Hanen mukaansa néma opitut selviytymiskeinot voivat tukea henkildiden tydkykya, sekd kognitiivisia
taitoja tydelamassa mychemmailla idlla. Kilpaurheilun yhteys vastuulliseen tekemiseen seka sosiaali-
seen yhteistydhon on ilmeinen. Ty6eldma koostuu myds saanndistd, yhteistekemisestd, yhteisonnis-
tumisista -sekd epdonnistumisista ja ihmisten valisesta kanssakaymisesta. (Pietikdinen 2011, 76-77.)

Kaikkien tiimin jasenten antama panos niin joukkueurheilussa kuin tyéeldmassa ovat yhta tarkeita.

Kuten edelld on tullut esille, niin innostuneisuus tukee henkistd hyvinvointia tydyhteisdssa. Marsh
(2017) kuvailee innostuneisuuden intona, joka kohdentuu jotain asiaa tai aihetta kohtaan. Into voi-
daankin nahda Marshin (2017) mukaan tunnelman kohottajana (Marsh 2017, 18). Matikka (2013)
puolestaan on paneutunut ihmisten kokemaan flow-tilaan. Innostuneisuus seka flow—tila voidaan hy-
vin liittda toisiinsa. Matikka (2013) kuvailee flow—tilaa ihmiselld olevaksi psyykkiseksi tietoisuuden ti-
laksi, jossa ihminen uppoutuu tekemdaansa asiaan unohtaen ulkoisen maailman sekd muut ajatukset.
Flow-tila antaa ihmiselle kehon sekd mielen tasapainotilan, jolloin ihmisen koettu kokemus on viela

enemman, kuin onnistunut lopputulos. Matikka (2013) mieltadkin urheilujoukkueiden seka organisaa-
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tioiden tyoyhteisdiden yhdistdvaksi tavoitteeksi ihmisten flow-tilaan pddasemisen, joka rakentuu yh-
teisten arvojen seka visioiden pohjalta. (Matikka 2013, 15.) Oman nakemykseni ilosta, innostuneisuu-
desta, onnistumisista pohjaan joukkueurheilusta saamiini kokemuksiin ndiden tunnetilojen todellisesta
kannattelevasta, toisiaan tukevasta ja eteenpain vievastd voimasta. Yksin, mutta kuitenkin yhdessa

maaliin asti.

2.3 Tydelamataitojen kehittdminen

Tydelaman kehittaminen, kuten tydympariston ja tydhyvinvoinnin yhteiset linjaukset vuoteen 2030,
on kirjattu strategiseksi tavoitteeksi (STM 2019). Myds Tydeldman kehittdmisstrategialla on tavoiteltu
Euroopan parasta tydelamaa Suomeen vuoteen 2020 mennessa. Tydeldama 2020 —hankkeen tavoite
oli tyollisyysasteen, tybelaman laadun, ty6hyvinvoinnin sekd tuottavuuden parantaminen. Tydelama
2020 -hankkeen missio kohdentui maaralliseen seka laadulliseen kehittdmiseen. Hankkeessa keskityt-
tiin tydpaikan ja organisaation menestymiseen, painottaen ndkemykseen ihmisten kokonaisvaltaisesta
terveydesta ja tydhyvinvoinnista, osaamisesta, luottamuksesta, yhteistydstd seka innovatiivisuudesta.

Hankkeen avulla tavoiteltiin tydpaikoilla henkildststa lahtevaa yhteisoppimista ja yhteiskehittamista.

Sosiaali- ja terveysministerion uusien linjausten tavoite koskien tydymparistda seka tyohyvinvointia
rakentuu tyon terveellisyyden seka turvallisuuden ympérille. Linjausten tarkoitus on osaltaan tdsmen-
taa sosiaali- ja terveysministerion strategisia tavoitteita. Linjaukset keskittyvat ennaltaehkaisyyn kos-
kien ty6ta ja tydymparistdon suunnittelua. Lisdksi linjaukset painottavat tyokykyyn vaikuttavista teki-
joista sisaltaen tydn voimavaratekijat seka hyvinvoinnin tydon murroksessa. STM:n strategisissa tavoit-
teissa maaritelladn turvallinen ja hyvinvoiva tydymparisto turvalliseksi ja mielekkaaksi arjeksi. Strate-
gialla tavoitellaan toiminta- ja tydkyvyn kasvua, pidempia tyburia seka jatkuvasti uudistuvaa sote-alan
osaamista. Linjausten tavoitteet ovat lyhykdisyydessaan tydurien pidentdminen ja ihmisten tyonteon
jatkuminen nykyista pidempaan. (STM 2019.) Sote—alan osaamisen jatkuvassa uudistumisessa onkin
erittdin oleellista huomioida, mistd osaaminen muodostuu. Nadihin osa-alueisiin panostaminen vaatii
organisaatioilta hyvaa ja laadukasta johtajuutta, mutta lisdksi myds tydntekijoiltéd oikeiden ja laaduk-
kaiden tybelamataitojen hallintaa. (Henttonen & Lapointe, 2015, 18; Ty6eldma2020; STM 2019.)

Manka (2010) maarittelee keskeisimmiksi trendeiksi tydeldmassa tyon sirpaleisuuden sekd monimuo-
toisuuden. Tyon seka vapaa-ajan toisistaan erilladn pitamisen kuilu on kaventunut, ja tama nakyy
monilla tyéelaman aloilla. Globalisoituminen ja nopeasti muuttuvien organisaatioiden toimintamuutok-
kokemusta hyvinvoinnista. Tydntekijéiden taitoihin liittyy vahvasti yhtend osana tydyhteisdjen koke-
musperadinen tietotaito, joka on vaistamatta havidmdssa vaeston ikadntyessa ja eldkoityessa. Taman
paivan tybelamaan kuuluu reaaliaikainen toiminta, toiminta, joka vaatii henkildstéltd jatkuvaa saata-

villa oloa seka nopeita paatdksentekotaitoja. (Manka 2010, 24-33.)

Varsinaisen ammattiosaamisen lisaksi tyontekijat tarvitsevat metataitoja ja tydeldméavalmiuksia. Inhi-
milliset taidot, kuten psykologinen pddoma, osaaminen seka sosiaalinen paaoma ovat osaltaan lisaa-

massa tybeldmavalmiuksia, mutta yha enenevassa maarin myos tydeldmavaatimuksia. Mankan (2010)
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mukaan inhimillinen seka sosiaalinen padgoma tukevat yrityksen taloudellista kasvua merkittavasti. In-
himillinen pddoma sisaltaa yksildon osaamisen ja oppimistaidot, mutta ndiden edistymiseen vaikuttaa
suuresti toimintaympariston laatu. Avoimuus ja luottamus yhdessa tyoprosessien, ilmapiirin seka yh-
teisten tydtapojen kanssa muokkaavat toimintaymparistdon laatua. (Manka 2010, 12, 24, 75-77; Si-
nokki 2016, 84.) Tama tydympariston laatu ndkemys nousee tassa opinndytetydssa yhdeksi tarkaste-
lun kohteeksi. Tyoterveyslaitokselta tutkimusprofessori, sosiaalipsykologian dosentti HY Jari Hakanen
on tutkinut paljon ty6elamasta kumpuavia ilmidita koskien ihmisten tyéhyvinvointia. Hakanen on kiin-
nittanyt tarkasteluissaan huomiota jatkuvasti muuttuvan ymparistén vaatimiin ennakointi- sekd so-
peutumistaitoihin. (Hakanen 2011, 16.)

Tybhyvinvoinnin kehittdminen seka henkildstén hyvinvoinnin nakékulma ovat oleellinen seikka, kun
tarkastellaan ty6eldméan laadullista muuttumista seka laadullisen muuttumisen vaatimuksia. Ty6n
kuormittavuus seka toiminta- ja osaamisvaatimusten lisdantyminen yhdessa yhteiskuntapoliittisten
seikkojen kanssa ovat yhteydessa henkiléston hyvinvointiin. (Laine 2017, 81.) Organisaatioiden so-
peutumiskykya koetellaan monimutkaisen sekd nopeasti muuttuvan ympariston kautta, ja menesty-
akseen organisaatioiden tulee olla nopeampia ja joustavampia kuin kilpailijansa. Téma nopea muut-
tuminen luo kuormittavuuden tunnetta, vaikkakin kaikkien henkildiden tulisi yllapitad uuden oppimisen
intoa. (Juuti & Vuorela 2002, 27.) Kuormittavuuden tunteeseen vaikuttaa suuresti myds henkilén ko-

konaisvaltainen hyvinvoinnin kokeminen yhdessa perhe-eldman seka vapaa-ajan kanssa.

Sosiaali- ja terveysministerid STM ohjaa seka vastaa sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléstévoimava-
rojen edistamisesta seka kehittdmisestd. Lainsaddannon, suositusten seka kehittdmishankkeiden
avulla STM ohjaa kuntia esimerkiksi turvaamaan sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstdn ammatillista
osaamista. Sosiaali- sekd terveydenhuollon henkildston ammattitaitovaatimukset, tdydennyskoulutus-
velvollisuus seka jatkuva ammatillinen kehittyminen maaritellddan myods laeissa seka asetuksissa. Tyo-
sopimuslaki 2001/55, tydturvallisuuslaki 2002/38 seka tydsuojelun valvontalaki 2006/44 maarittelevat
tyonantajan velvoitteita koskien tydhyvinvoinnin edistdmistd seka ylldpitamistd, tydntekijdiden tyotur-
vallisuutta, tydymparistda seka tydolosuhteita. Tydymparistda seka tybolosuhteita koskevassa laissa
on maaritelty velvoitteita my&s tydnantajan seka tyontekijan valisestd yhteistoiminnasta. Tydturvalli-
suuslaki 2002/738 velvoittaa tydntekijoitd osaltaan toimimaan lain mukaisesti. Salmisen (2015) mu-
kaan laki velvoittaa tyontekijéitd noudattamaan ja yllapitdmaan tydturvallisuutta sekad terveellisyytta
ja siisteytta, huolellisuutta seka varovaisuutta. Lisaksi tydlainsaadantd maarittelee tyontekijan velvol-
lisuudeksi lojaliteetin seka salassapitovelvollisuuden. (Salminen 2015, 46.) Ty6sopimuslaki 2001/55
maarittelee tydntekijan velvoitteet huolelliselle, tydnantajan maardykset huomioivalle tyéntekemiselle.
(Finlex.)

Tyontekij@ on vastuussa ty6nantajaa kohtaan, joka voidaan maaritellda tydsopimuksen mukaisesti.
Tama voi sisdltda vastuita ja velvollisuuksia koskien ammattimaista ja asiallista kdytdsta asiakkaita
seka kollegoita kohtaan. (Salminen 2015, 47.) Laki maarittelee myos terveydenhuollon ammattihen-
kilolle (1994/559) yleisid velvollisuuksia. Taman lain tarkoitus on potilasturvallisuuden seka tervey-
denhuollon palveluiden laadun edistaminen. Ammattieettiset velvollisuudet (2015/1659/158) maarit-

televat terveydenhuollon ammattihenkildlle yleisesti hyvaksyttyjen ja kokemusperadisesti perusteltujen
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menettelytapojen koulutuksen mukaisen soveltamisen ammattitoimintaan, sekd myés taitojen jatku-
vaan tdydentamisen. Taydennyskoulutusvelvollisuus ja jatkuva ammatillinen kehittyminen
(2015/1659/188) velvoittaa terveydenhuollon ammattihenkiloa yllapitamaan, seka kehittémaan am-

mattitoiminnan vaatimia tietoja ja taitoja seka perehtymaan saanndksiin ja maarayksiin. (Finlex.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléstévoimavarojen kehittamisellda on merkittava yhteys tuotettujen
palveluiden laatuun, tuloksellisuuteen seka tyéhyvinvointiin. Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildsto
nousee merkittdvimmaksi strategiseksi tekijaksi palveluiden tuottamisessa. (STM 2015.) Henkil6sto-
voimavarat kasitteend kuvaa organisaation henkiléiden muodostamaa ryhmaa, jotka omaavat tietyt
toiminnan vaatimat laadulliset piirteet. Ominaisuuksiksi kuvataan usein ihmisten osaaminen, ammat-

titaito, energia, motivaatio seka hyvinvointiin yhdistyvat tekijat. (Laine 2017, 16.)

Tyontekij6ilta vaaditaan tydyhteisdn kehittamista tydyhteisdon yhteisten toimintamallien, seka yhteis-
toiminnallisen oppimisen keinoin. Organisaation kaikki oppiminen perustuu koko tydyhteisén henkilds-
téryhmien valiseen avoimeen vuorovaikutukseen seka keskustelukulttuuriin, joka rakentuu avoimesta
keskustelusta seka vastuullisesta Iasna olevasta kuuntelemisesta. (Makisalo 2003, 49, 52.) Henkildstd
muodostuukin organisaation melkeinpa tarkeimmaksi voimavaraksi, silla ilman ammattitaitoista hen-
kilostoa ei ole toimintaa (Kauhanen 2010, 16). Hyvinvoiva henkilésto hallitsee tehokkaan, kehittavan
seka tuottavan tydskentelyn. Jatkuvan kehittymisen ja uuden oppimisen mahdollisuudet ovat ihmisille
tarkeitd voimavaroja seka elamdn mielekkyyden lisdajia. Hyvinvoiva ja terve ihminen on hyddyksi it-
selleen, tydyhteisdlle, asiakkaille seka organisaatiolle. Henkiléstén hyvinvointi muodostuu terveydests,
osaamisesta seka fyysisesta ja psyykkisesta tydymparistosta. (Juuti & Vuorela, 2015, 85; Viitala 2007,
212; 2015, 219.)

Ihmisen jatkuvan kehittymisen kannalta tarkasteltuna, ihmisen aivotoiminta sekd mieli ovat rakentu-
neet kaipaamaan vuorovaikutusta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta, silld ihmisen aivot on rakennettu
uusiutuviksi, jotka muuttuvat kokemusten mukaan. Jatkuva kehittyminen sekd uuden oppiminen ovat
yhteydessa ihmisen motivaatioon, jossa unelmointi seka haaveilu voidaan ndhda jo liikkeelle panevana
voimana. Ihmisen motivointi ja motivoituminen ovat yhdistelma ihmisen persoonallisuutta, tun-
teenomaisuutta, jarkiperaista ajattelua seka sosiaalista ymparistéa. Myonteiselld ilmapiirilla on vaiku-
tus oppimisen lisaantymiseen. (Otala 2011, 54-55, 87.) Eradksi teoriaviitekehykseksi motivaation
Jaakkolan ja Katajan (2006) mukaan esittényt teorian, jonka mukaisesti ihmisilld sisdinen motivaatio
tukee yhdessa ympariston kanssa, ihmisten tehokasta toimintaa. Taman teorian mukaan ihmisilla on
luontaisesti halu tavoitella motivoitumista, jos toimintaymparistd tukee henkildn luontaista uteliai-
suutta. Toisaalta ympariston, joka ei tue motivoinnin kasvua, voidaan nahda olevan sisdisen motivaa-
tion laskua muovaava vaikutus. (Liukkonen, Jaakkola & Kataja 2006, 22.) Tydympériston laadun ke-
hittdminen kohdentuu tdssad opinndytetydssa toimintaympariston kehittdmisesta, motivoitumista tu-
kevaksi. Tydymparistd maaritelldan usein ymparistond, jonka alakasitteiksi maaritellaan fyysinen, psy-
kososiaalinen seka sosiaalinen ymparisto. Kun tarkastellaan tyontekijan tydhyvinvointia, terveytta, tur-
vallisuutta seka tuloksellisuutta, voidaan nailla kaikilla kolmella osa — alueella ndhda olevan vaikutusta.
(Finto.)
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Copanitsanou, Fotos ja Brokalaki (2017) ovat kartoittaneet 10 tutkimuksen sisalt6ja koskien tydkykya
ja tydymparistéd. Tutkimusten yhteenvedossa ilmenee, ettd hoitotydn ymparistdlla on merkitys poti-
laiden kokemalle hoidon laadulle, hoitajien ty6tyytyvaisyydelle sekd kuormittavuuden tunteelle. Téama
Copanitsanoun, Fotosin ja Brokalakin tekema kartoitus ndin ollen tukisi myds Liukkosen, Jaakkolan ja
Katajan (2006) esittamda Whiten (1959) maaritelmaa toimintaymparistdn seka sisdisen motivaation
symbioosista. Viime vuosisadan kuuluisimpiin psykologeihin kuuluva Kurt Lewin (1890-1947) on luo-
nut muun muassa Juutin ja Virtasen (2009) mukaan teorian elaman kentdsta, jonka mukaisesti ty6
tuo ihmiselle elamaan merkitystd seka lisdarvoa. Tydnsisallon olisi hyva olla laaja-alaista seka henki-
sesti kasvattavaa, ja siina tulisi olla kehittymismahdollisuuksia. Tyonilo ja luovuus, seka jopa rakkaus
tyota kohtaan, muodostavat positiivisen tekijan ihmisen kokemukselle eldmasta. (Juuti & Virtanen
2009, 36.)
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3 TUTKIMUSMETODIT

3.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusmenetelmat

Taman opinndytetydn tarkoitus on lisata tyonilon ja onnistumisien kokemuksia ty6eldamataitoja kehit-
tamalla henkildkuntaa osallistavan toimintatutkimuksen avulla. Tavoitteena tassa opinndytetydssa on
tyoeldmataitojen laadullinen kehittaminen henkilotasolla tutkittavan tydyhteisdn réntgenhoitajilla,
jotta tyonilo ja onnistumisten kokemukset lisadntyisivat. Liséksi tavoite on tarkastella tydympariston

laatuun vaikuttavia tekijoita.

Tama opinnaytetyd kohdentuu kysymysten, miten/kuinka/milloin/milld tavoin tutkittavassa tydyhtei-
sossa voi lisdtd laadukkaita tydelamataitoja, jotta henkildostdon tydnilo ja onnistumisten kokemukset
lisdantyisivat, tydympariston laatunakdékulma huomioiden. Taman opinndytetydn tutkimuskysymykset
muotoiltiin tutkimusongelmasta. Kanasen (2014) mukaan varsinainen tutkimuskysymys saa oikean
muodon ongelman madrittelyn, seké tdsmennyksen kautta. Ongelman maarittelyn ja sen ymméartami-
sen lisaksi tulee selvittéd ongelman syyt (Kananen 2014, 40-41). Taméan opinndytetydn tarkemmat

tutkimuskysymykset on kuvattu luvussa 4, kappaleessa 4.3.

Tdssa opinndytetydssa muutoksen tavoittelu kohdentui pysyvien, seka jatkuvasti kehittyvien laaduk-
kaiden ty6eldmataitojen hallintaan ja lisdamiseen tutkittavassa tydyhteistssa. Laadullinen toimintatut-
kimus on omiaan ilmentamaan erityisesti ne laadulliset nakemykset, jotka henkiléstd kokee tydniloa

sekd onnistumisen kokemuksia lisaaviksi tydelamataidoiksi.

3.2 Kohdejoukon kuvaus

Tutkittava tydyhteis6 muodostuu HUS Diagnostiikkakeskus HUS Kuvantaminen Radiologia Meilahden
rontgenhoitajista. Tutkimus kohdennettiin kaikille n. 155 rontgenhoitajalle, ja ndin myds osastonhoi-
tajilla oli mahdollisuus osallistua. HUS on Suomen suurin terveydenhuoltoalan toimija. Tutkittavan
tydyhteisdn kolme osastoa ovat radiologisista menetelmisté johtuen toimintaymparistdiltdén toisistaan
hieman poikkeavia. Osastot jakautuvat angio, rontgen- sekéd magneettikuvantamisen osastoihin. Rént-
genhoitajille kohdennetun kyselyn lisaksi, vapaaehtoisia tydpajatydskentelijoita 16ytyi maardajassa tut-
kimussuunnitelman mukaisesti kuusi tydyhteisén rontgenhoitajaa. Ty6pajatyéskentelyiden vapaaeh-
toiset tydskentelijat jakautuivat siten, ettd kahdelta osastolta ilmoittautui yksi kummastakin, seka yh-

deltd osastolta ilmoittautui nelja réntgenhoitajaa. Esimiehia ei ilmoittautunut tydpajatyéskentelyihin.

3.3 Toimintatutkimus ldhestymistapana

Toiminnan kehittdminen on paljolti sidoksissa, niin yksilon kuin tydyhteisonkin tasolla, tydyhteison-
seka toimintatapojen muutosprosessin kanssa. Kehittdmiseen usein liitetdan termit yhteistoiminnalli-
suus sekd sosiaalinen kanssakdyminen. Tutkiva kehittdminen terveydenhuollon yhteydessa voidaan
kuvata uudistuksena, kehittavana tyontutkimuksena, kehittamisprojektina tai toimintatutkimuksena.
(Heikkila, Jokinen & Nurmela 2008, 56.) Toimintatutkimus menetelmdnd on hyvin kdyttékelpoinen

tyoyhteisdjen kehittdmisessa, joissa tavoitellaan jatkuvaa toiminnan kehittdmista. Jatkuva toiminnan
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kehittaminen puolestaan tukee tutkittavaa tydyhteista jatkuvaan oppimis- seka kehittymisprosessiin.
(Lauri 2007, 115; Kananen 2014, 11.) Toimintatutkimuksella tavoitellaan opinndytetdissa usein jonkin
asian tai ilmion vahvistamista, kehittamista, parantamista tai paivittamista. Toimintatutkimusta mene-
telmdna on alettu hyddyntamaan enemman opinndytetdissa, joskin eridvia mielipiteitd toimintatutki-

muksen kaytdsta ohjaajien keskuudessa ilmenee. (Metropolia 2019.)

Jokainen toimintatutkimus liitetaan tiiviisti tutkittavaan yhteisotn, joten jokainen toimintatutkimus on
ainutlaatuinen, ja ndin tulokset koskevat vain yhta tiettya tapausta (Paunonen & Vehvildinen—Julkunen
1997, 125; Kananen 2014, 11). Toimintatutkimuksen tavoite on yksinkertaisimmillaan tiedon tuotta-
minen, jotta toimintaa ja kaytantéa voidaan kehittdd. (Kuula 2001, 10; Kananen 2012, 38; Metropolia
2019). Tutkimukseen osallistuvien ymmarrys aiheesta tulee Vilkan (2015) mukaan laadullisessa tutki-
muksessa lisdantya seka syventya niin, etta tutkimus tuottaa ajattelu- seka toimintatapoihin mydntei-
sia muutoksia vield tutkimuksen jdlkeenkin (Vilkka 2015, 125). Toimintatutkimuksen perusolemus ra-
kentuu tutkimuksen liittdmisesta toimintaan siten, etta toimijat ovat itse mukana tutkimuksessa koko
tutkimuksen ajan. Toimintatutkimuksen oleellisin seikka onkin ettd, toiminta, tutkimus seka muutos

toteutuvat samanaikaisesti. (Kananen 2009, 13.)

Toimintatutkimus menetelmdna pohjautuu sosiaalipsykologi Kurt Lewinin (1890-1947) ajatukseen
tyontekijoiden motivaation lisdantymisesta itsedan koskevien paatosten tekemisen kanssa (Kananen
2014, 18; 2017, 11; Metropolia 2019). Metsamuurosen (2006) mukaan Kurt Lewin nakee, etta toimin-
tatutkimuksen perusajatus on yhteistoiminnallisuus, demokraattisuus seka teoriaa ja toimintatapoja
muuttava ajattelu. Kurt Lewinin ndkemys toimintatutkimuksen I|ahtokohdaksi rakentuu Metsa-
muurosen mukaan sosiaalisten tilanteiden muodostumisesta. (Metsdmuuronen 2006, 103.) Toimin-
tatutkimuksen lahtokohdaksi ndhddan tutkimuksen tekeminen seka yhdistaminen aitoon ymparistdon,
jolloin tuloksista saadaan enemmaén hydtya (Heikkinen & Rovio 2010, 9, 15). Heikkinen L.T, Huttunen
ja Moilanen (1999) siteeraavatkin toimintatutkimuksen perusolemusta Kurt Lewinin (1946) sanoin:
"Tutkimus, joka ei tuota muuta kuin kirjoja, ei riita”. Toimintatutkimuksen keinoin tavoitellaan arkisen
toiminnan syvallisempaa ja uudempaa ymmarrystd (Heikkinen L.T, Huttunen & Moilanen 1999, 25).
My6s Kananen (2014) muotoilee tutkimuksen, joka tehddan vaan raportteja ja kirjoja varten, toimin-
tatutkimuksen nakdkulmasta turhaksi, silld vain toiminta saa aikaan muutoksen, ja muutos ei muo-
dostu sanojen kautta (Kananen 2014, 13). Toimintatutkimuksessa tavoitellaan tutkittavan asian muut-
tamista sosiaalisten keinojen avulla osallistamalla tutkittavan yhteisdn henkilét yhteisélliseen kehitta-
miseen (Kuula 2001, 9; Heikkinen & Rovio 2010, 9). Pysyvan muutoksen aikaansaamiseksi tulee tut-
kijan tuntea muutettava ilmié seka myds selvittda tarkoin tutkittavaan ilmiéon vaikuttavat seikat (Ka-
nanen 2014, 11).

Toimintatutkimus maaraytyi taman opinnaytetytn tutkimusotteeksi, koska opinndytetydntekijéna toi-
min mukana toiminnan kehittamisessa. Gronforsin (1982) mukaan toimintatutkimus toteutetaan usein
tutkijan seka tutkittavien valisten vuorovaikutustilanteiden kautta (Gronfors 1982, 122). Tutkijan osal-
listumisessa tutkimukseen tulee tutkijan huomioida objektiivisuuden aste, joka ilmenee tutkijan pysy-

misena subjektiivisena. Subjektiivinen tarkastelu tulee rakentua tutkijalle tutkimuksesta nousevien
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epaselvien asioiden ja ilmididen loytamisesta. (Eskola & Suoranta 1998, 16.) Taman opinndytetyonte-

kija toimii tutkittavassa tydyhteisdssa tasavertaisena tydntekijana.

Eradksi toimintatutkimusta kuvailevaksi maareeksi nousee reflektiiviseen ajatteluun pyrkiminen, seka
sen kautta toiminnan kehittédminen, silla reflektoidessaan ihminen pyrkii ymmartamaan omia toiminta-
seka ajattelumallejaan. Toimintatutkimus nahdaan usein kehana, jossa pyritaan aktiiviseen itsereflek-
tioon. Itsereflektio muodostuu toiminnan, havainnoinnin, reflektoinnin seka uudelleensuunnittelun
sykliksi. (Heikkinen L.T, Huttunen & Moilanen 1999, 16,36.)

Tassa opinndytetydssa itsereflektio opinndytetydntekijdlle muodostui aineiston tarkasta lapikaymi-
sestd, ja todellisen tutkimusongelman ilmentamisesta, seka tutkittavan tydyhteisén henkildiden tyo-
elamataitojen tarkastelusta. Toimintatutkimuksen keinoin mahdollistui tassa opinndytetydssa tutkitta-
van tydyhteisdn henkildiden kriittinen itsearviointi ja omien toimintamallien tarkastelu kohdentuen
olemassa oleviin tydelamataitoihin seka niiden kehittémiseen. Tutkittavan tydyhteisdn jasenten ym-
marryksen lisadminen, seka tietoinen henkilokohtainen panostaminen tydelamataitojen laadukkuu-
teen tukee positiivisen muutoksen tavoittelussa. Tydympariston laadullisen ndkékulman korostaminen
seka liittdminen osaksi laadukkaita tydeldamataitoja, tekee tydelamataitojen merkityksen tydyhteistssa
nakyvammaksi. Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2009) mukaan toimintatutkimuksen kayttéalueet
rakentuvat usein sosiaalisten- seka tydskentelykayténteiden kehittémisesta. Yhteisen ymmarryksen
lisadmista tutkittavan asian suhteen, tavoitellaan yhteisen kehittdmisen avulla. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2009, 59.)

Toimintatutkimus kuvataan usein spiraalin muotoisena, koska spiraali kuvastaa parhaiten tutkimus-
vaiheiden toistumista, vaihtuvuutta, tutkijan uudelleen pohtimisen tarvetta seka tutkijan oman ajatte-
lun prosessia. Todellisuudessa syklin vaiheet ovat lomittain toistensa kanssa ja toteutuvat samanai-
kaisesti. (Heikkinen L.T. 2001, 139.) Toimintatutkimuksen kulku spiraalimaisesti tukee tutkittavan yh-
teison kehittamistd sekd toiminnan muuttamista (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 15; Kananen
2012, 41).

Toimintatutkimus jaetaan tutkimusprosessina sykliseksi tapahtumaketjuksi, neljén vaiheen mukai-
sesti: suunnittelu, toiminta, arviointi ja seuranta. Toimintatutkimuksen mallit sekd syklien sisallét
vaihtelevat paljolti tulkitsijan mukaan. Jokainen vaihemalli pohjautuu kuitenkin samaan ajattelukaa-
vaan toimintatutkimuksen kulusta, joka muodostuu ongelman madrittelystd, ratkaisun I6ytamisesta,
ratkaisun kokeilemisesta seka arvioinnista (Pauno & Vehvildinen—Julkunen 1997, 114-118; Kananen
2009, 28; 2012, 39; 2014, 13.) Gronfors (1982) mieltda toimintatutkimuksen kulun kolmen vaiheen
poluksi, jossa jokainen vaihe sisdltda erikseen madaritellyt tyovaiheet, jotka tulee vieda lapi tutkijan,
seka tutkittavan yhteisdn tiiviissa yhteistydssa. Kananen (2014) on muotoillut toimintatutkimuksen
neljan vaiheen mukaiseksi. Vaiheiden sisallon Kananen (2014) kuvaa Rothwellin (1999) mukaisesti
sisallyttaen naihin neljaan vaiheeseen ongelman maarittelyn, ongelman tutkimisen, ongelman syiden
ja seurausten analysoinnin, ratkaisun esittamisen, ratkaisun testaamisen, ratkaisun muokkaamisen

testauksen mukaisesti, uuden ratkaisun kokeilun seka johtopaatokset. (Grénfors 1982, 123; Kananen
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2014, 34-35.) Toimintatutkimus nahdaan usein paattymattdmana kehittymisprosessina (Heikkinen &
Rovio 2010, 29).

Tama opinndytety® muodostui osallistavaksi tutkimukseksi ja tyéyhteisodn kohdentuvana kehittdmi-
send. Toimintatutkimus tutkimusmetodina mahdollisti tulosten hyodyntamisen kaytantoon. Osallista-
van tutkimusmenetelman avulla mahdollistuu tutkittavan yhteison hiljaisen tiedon, ammattitaidon
seka kokemuksellisen tiedon esille saaminen (Ojasalo, Moilanen, Ritalahti 2009, 61). Tama opinndy-
tety0 paadyttiin toteuttamaan Kanasen (2014) toimintatutkimuksen mallia mukaillen, jossa suunnit-
telu-, toiminta-, arviointi- seka seurantavaihe vaihtelivat (TAULUKKO 1). Kanasen (2009, 2014) toi-
mintatutkimusmallissa vaiheet 1—4 vaihtelevat, vuorottelevat sekd muodostavat osittain paallekkaisia-
kin toimintoja syklisesti koko tutkimusprosessin ajan. Toimintatutkimuksessa uusi sykli alkaa siita,

mihin edellisessa syklissa paastiin. (Kananen 2009, 12; 2014, 28.)

TAULUKKO 1.
Toimintatutkimuksen syklien sisallét Kananen (2009) ja Heikkinen ja Rovio (2010) mukaillen (Kananen
2009, 28; 2014, 13; Heikkinen & Rovio 2010, 115).

Suunnittelu Ongelman nimeamisvaihe.

1.vaihe Kysymys: mita pitaa tehda? / mika on ongelma? /mitd tietoa tarvitaan?
Toiminta Ongelman maarittelyvaihe. Ongelman maarittely. Tutkimusongelman I8ytami-
2.vaihe nen ja ymmartaminen. Tutkimuskysymykset?

Kysymys: Mitd pitda tehdd? Missé? Milloin? Kuka? Kuinka?

Arviointi Ongelmien paikantaminen. Ongelmien syyt. Arviointikriteerien madrittely. Mit-
3.vaihe taaminen. Tutkimuskysymykset huomioitava. Aineiston analysointi. Laadulliset
analyysimenetelmat. Tulkintojen ja johtopaatdsten tarkastelu synteesin avulla.

Kysymys: Mita tietoa tarvitaan?

Seuranta Ongelmien syyt. Vaikutusten arviointi. Muutoksen mittaaminen. Kyselyn avulla.
4.vaihe Kysymys: Onko ymmarrys lisdéntynyt? Onko tapahtunut muutosta? Onko tapah-

tunut osallistujien voimaantumista?

Toimintatutkimuksessa osallistavuus voidaan ajatella eriasteiseksi tutkittavan joukon osallistumisas-
teen mukaan. Tama opinndytetyd muodostui emansipatoriseksi katsantokulmaksi. Emansipatorisessa
tutkimuksessa tavoite muodostuu toimintatutkimuksessa mukana toimiville henkildlle (Metsa-
muuronen 2006, 104). Tassa opinnadytetydssa emansipatorinen tutkimus nayttaytyy tutkittavan tyo-
yhteison henkildiden tiedon ja ymmarryksen lisdantymisestd, jossa toimijat itse tavoitteellisesti kehit-
tavat ja parantavat toimintaymparistéaan. Tutkittavan tydyhteison henkildiden omakohtainen kehitty-
minen, sekd sen mydéta tydympariston kehittdminen mahdollistui parhaiten emansipatorisen lahesty-

misen kautta.

Taman toimintatutkimuksen interventio muodostui tutkittavan tyéyhteison jasenistd, jotka ovat tavoi-
teltavan muutoksen kanssa tekemisissa. Interventio muodostui tassa opinndytetydssa pyrkimyksesta

yllapitaa aktiivista keskustelukulttuuria tutkittavan tydyhteison tydntekijoiden keskuudessa. Kananen
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(2014) nakeekin, etta toimintatutkimuksen todellinen onnistuminen muodostuu tutkittavien henkilGi-
den aktiivisesta tutkimuksessa mukana olemisesta (Kananen 2014, 61). Toimintatutkimuksen yhtena
tavoitteena voidaan pitda toimintatutkimukseen osallistujien voimaantuminen, seka omiin taitoihin ja
kykyihin uskomisen. Toimintatutkimuksen paaperiaate muodostuu siitd, ettd tutkimuksen keinoin py-
ritadn vaikuttamaan toimintaan. Tata kuvataan termilla interventio, jossa tahdataan jonkun asian toi-
sin tekemiseen tai toisin toimimiseen. Interventio voidaan nahda toimintatutkimuksessa todellisuuden
muuttamisena tutkittavaksi ilmidksi, mutta myds todellisuuden tutkimisena muutostarpeen todenta-
miseksi. Toimintatutkimuksella halutaan nahda tydpaikkojen ilmiditaé eri katsantokulmasta. Interven-
tion tarkoitus on nostaa esille ne asiat, jotka eivat ole ennen ndkyneet. Tavoite on muuttaa kdytantéja
ja toimintoja paremmiksi. (Heikkinen L.T 2001, 143.) Tassa opinndytetydssa interventioon pyrittiin jo
heti alkukartoituskyselyn keinoin, ja ndin haluttiin tehda tybeldmataitojen sisaltdalueet nakyviksi tut-
kittavassa tydyhteisdssa. Vapaaehtoisia tydpajatydskentelijéitd kannustettiin toimimaan tydpisteilla
laadukkaiden tydelamataitojen lahettildind oman tydskentely toimintansa valityksella. Aiheen esilla pi-
tdmista tydyhteisossa tavoiteltiin myds kattavalla tydyhteison tiedottamisella tutkimuksen edistymisen

vaiheista.

3.4 Aineiston keruumenetelmat

Téassa opinnaytetydssa hyddynnettiin kvalitatiivisia seka kvantitatiivisia tiedonkeruumenetelmia. Vilkan
(2015) seka Kanasen (2017) mukaan ihmisia ja heidan toimintaansa liittyvia seikkoja tutkittaessa, voi
toteuttamisvaiheessa tapahtua muutoksia alkuperdiseen suunnitelmaan nahden, sillé ihmisten toimin-
nan ja ajattelumaailman ymmartdminen muodostaa ennalta-arvaamattoman yhtalon tutkimuskoh-
teena; kuten onnistuuko aineiston keruu suunnitelmien mukaan. Tama seikka nousee usein tutkimuk-

sen teon yleisimmaksi ongelmaksi. (Vilkka 2015, 57-58; Kananen 2017, 30.)

Téma opinnaytetyd rakentui laadullisen tutkimusmetodin vaiheita tavoitellen, huomioiden kuitenkin
toimintatutkimuksen varsinaisen luonteen, sekd vaiheiden toistumisen ja paallekkdisyyden mahdolli-
suuden. Taman opinndytetydn tavoite huomioiden, opinndytetydssa haluttiin tarkastella laadullisen
tutkimusmenetelman mukaisesti erityisesti niitd merkityksia, jotka muodostuvat ihmisten vélille sosi-
aalisina suhteina. Opinndytetydssa haluttiin tarkastella tydyhteison yksildiden totuudenmukaisia ja ai-
toja kokemuksia ty6niloon ja onnistumisen kokemuksiin seka tydympariston laatuun yhteydessa ole-

vista tydelamataidoista.

Laadullisen tutkimuksen yksi erityispiirre on ihmisten toiminnan valisten seikkojen esille nostaminen
(Vilkka 2015, 118, 120). Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (1997) mukaan laadullinen tutkimus
voidaan ndhda kertomuksena, jossa tutkija toimii etsijana ja kirjoittaa kertomuksen tasta etsimises-
tdan, harhailuistaan ja l6ytamisestaén (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 253; 2002, 155). Tama
opinnaytety® on koottu tutkimusmatkalla keratyista muistiinpanoista. Muistiinpanot on pyritty kirjoit-
tamaan viipymattd. Muistivihon seka puhelimen kameratoiminnan avulla on muistiinpanot saatu siir-
rettya opinndytetydhén. Omaa kirjoittamista helpottavaksi seikaksi muodostui ajatusten jatkuva ref-

lektoiminen, usein jopa daneen puhuminen tuki ajattelun edistymistd, seka kohdentamista tutkitta-
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vaan aiheeseen. Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (1997, 2002) nakevatkin, ettd tutkimuksen aikana teh-
dyt muistiinpanot nostavat merkitystaan viimeistdan aineiston analysoinnin yhteydessa. Analysoiva ja
pohdiskeleva ote muistiinpanojen avulla tukee tutkijan tutkimusprosessia. Tutkimusmenetelmien tas-
mentyminen, seka itse tutkittavan ilmion tarkentuminen tutkimuksen edetessa on yksi laadullisen tut-

kimuksen ominaispiirre. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 253; 2002, 155.)

Taman opinnaytetydn tutkimusaineiston keruu toteutettiin tutkittavan tydyhteisdn kaikille réntgenhoi-
tajille Iahetetyilla alkukartoitus- ja loppukartoituskyselyilld, seka kahdella tydpajatydskentelylla. Opin-
naytetyon aineiston muodostivat alkukartoitus - ja loppukartoituskyselyt, seka tyopajatydskentelyiden
materiaalit. Alkukartoitus- seka loppukartoituskyselyssa kaytettiin google forms—ohjelmaa, koska tut-
kittavalle tydyhteisodlle google forms—kyselyihin vastaaminen oli entuudestaan tuttua. Google forms—
ohjelman ajateltiin tukevan henkiléston kyselyyn vastaamisen helppoutta ja nopeutta, seka ndin ta-
voiteltiin mahdollisimman monen rontgenhoitajan kyselyihin vastaamista. Molemmista kyselyistd 1a-
hetettiin yksi muistutus sahkdposti, koska ajateltiin, ettd kyselyt helposti hukkuvat vastaajilla muiden
saapuneiden sahkdpostien joukkoon. Molempiin tyopajoihin tavoiteltiin kaikista tydyhteisdn réntgen-

hoitajista kuuden (6) vapaaehtoisen rontgenhoitajan I6ytamista.

Tdssa opinndytetydssa tyOpajatydskentelyissa tavoiteltiin Kantojarven (2012) vaihejaottelun mukaista
tyoskentelya. Tyopajojen alussa tydskentelijbille selvennettiin kyseessa olevan tydpajan tarkoitus.
Kantojarvi (2012) ndkee yhdeksi onnistuneen tydpajatydskentelyn maaritelmaksi tyépajan tarkoituk-
sen selventédmisen tydpajaan osallistuville, silld onnistunut tydpajatydskentely vaatii aktiivisen tyos-
kentelijdiden osallistumisen seka sitoutuneet ja innostuneet tyéskentelijat (Kantojarvi 2012, 42—48,
51-52). Tassa opinndytetydssa molemmissa tydpajoissa tydskentelijoitéd kannustettiin avoimen kes-
kustelun yllapitamiseen seka tydskentelijoita kannustettiin pohtimaan ajatuksiaan adneenkin niin ha-
lutessaan. Tydpajatydskentelijoitda muistutettiin luottamuksellisesta seka turvallisesta keskustelua tu-
kevasta tydskentely ilmapiirista. Kantojarven (2012) mukaan turvallinen ja avointa keskustelua tukeva
ilmapiiri muodostuu ryhmalle hyvasta tunnelmasta, aidosta ja kuuntelevasta lasndolosta seka tavoit-
teiden, tyoskentely- ja peliséantdjen seka aikataulun sopimisesta. Selkedt tyépajaohjeistukset tukevat
tyopajatydskentelya. Tydskentelyohjeet Kantojdrven (2012) mukaan voidaan ajatella kolmen osavai-
heen kautta (TAULUKKO 2). Naiden ohjeiden keinoin voidaan tukea turvallista ja luottamusta herat-
tavaa ilmapiiria, aitoa lasndoloa sekad tydskentelyyn keskittymista. TyOpajatydskentelyssa oleellista on
kyeta sadilyttamaan oikea luottamuksellinen ilmapiiri koko tydskentelyn ajan. (Kantojérvi 2012, 4248,
51-52.)
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TAULUKKO 2.
Tybpajatybskentelyn tyéohjeiden vaiheista Kantojarved (2012) mukaillen (Kantojarvi 2012, 51-52).

Kokonaisuus -vaihe -tyépajatydskentelyn padvaiheet, osavaiheet, aikataulu
-aiheen yhdistaminen aikaisempiin vaiheisiin
-aiheen yhdistdminen kokonaisuuteen

-selkeat tydskentelyohjeet

Yksityiskohdat -vaihe -looginen ohjeiden kerronta
-ohjeiden kirjoittaminen nakyville

-ohjeistamisen seka tydskentelyn eriyttdminen toisistaan

Menoksi -vaihe -tydskentelyn aloittaminen vasta ohjeiden saamisen jdlkeen

Molemmat tydpajatydskentelyt sisdlsivat ryhmakeskustelua, vuorovaikutustilanteita, havainnointia
netelmid, jotka olivat eri menetelmat kummassakin tydpajassa. Selkeyden vuoksi tutkittavalle tydyh-
teisolle, seka tytpajatydskentelijoille tydpajat nimettiin tydpaja 1 ja tyopaja 2. Samaa nimedmisme-

netelmaa kaytetaan tassa opinndytetydssa.

Tybpajassa 1 tydskentelijoiden yhteisesti maarittelemien ryhmien teemoittelun, sekd uudelleen tee-
moittelun kautta nousseet tekijat lahetettiin tiedoksi koko tutkittavalle tydyhteisolle sahkdpostitse osal-
lisuuden kokemuksen lisddmiseksi. Kananen (2009) nakee, ettd tutkittavan tydyhteisén aktiivisella
osallistumisella mahdollistuu tutkittavan aiheen merkityksen lahempi sisdistaminen tydyhteisdssa (Ka-
nanen 2009, 47). Tata tukee Suojasen (1992) mukaan myés Carr ja Kemmiskin (1983), joiden mukaan
kehittédminen seka vaikuttaminen ovat keskeisessa roolissa toimintatutkimuksessa. Myds toimintatut-
kimuksen emansipatorinen lahestyminen tukee tutkimuksen vastuun jakamista tutkimuksen kulusta

tutkimuksessa olevalle joukolle (Suojanen 1992, 17, 36).

Molemmat tydpajatydskentelyt toteutettiin ajallisesti kahtena iltapdivana klo 14.00 - 15.30, joista tyo-
paja 1 oli lokakuussa 2019 ja tydpaja 2 joulukuussa 2019. TyOpajoihin osallistuville Iahetettiin mo-
lempia ty6pajoja ennen tydpajatydskentelya ohjaavat kirjeet, joilla tavoiteltiin tydpajoihin osallistuvien
ajattelun aktivointia kasiteltdvaan aiheeseen, seka tulevaan ty6pajaan orientoitumista (LIITE 1). Muis-
tutussahkdpostit sisalsivat kasiteltavat aiheet, seka yleisinfot tulevasta tydpajametodista. Toimintatut-
kimuksen luonteen vuoksi oleellista on pitaa tutkittavaa aihetta esilla tutkittavassa yhteisdssa, joka
voidaan liittdd myds osaltaan tutkimuksen interventiovaiheeseen. Taman vuoksi tydpajatydskenteli-
joita kannustettiin muistutussahkdpostissa toimimaan omissa tyopisteissaan laadukkaiden tydelama-
taitojen keskustelun herdttelijéind. Taman laadukkaiden tydelamataitojen eradnlaisina keskustelun he-
rattelijanad toimimisen ajateltiin lisddvan tutkimuksen vaikuttavuutta seka tukevan tutkittavan ilmién
paremmaksi muuttamista tydyhteisdssa. Heikkinen L. T. (2001) nakee, ettd toimintatutkimuksella ha-
lutaan muuttaa tuttuja toimintamalleja seka toimintakdytanteitd paremmiksi (Heikkinen L. T. 2001,
143).



21

3.4.1 Suunnitteluvaiheen aineiston keraaminen

Tutkimussuunnitelma seka muut asianmukaiset liitteet Iahetettiin tutkittavan organisaation kliiniselle
opettajalle heinakuussa 2019. Tutkimuslupa mydnnettiin elokuussa 2019. Tutkimusluvan mydntami-
sen jdlkeen mahdollistui tydyhteison tarkempi tiedottaminen tydyhteis6a osallistavasta opinnayte-
tyostd. Toimintatutkimuksen suunnitteluvaiheeseen sisallytettiin kattava tiedottaminen, koska nain
voitiin vahentaa kehitettdvan ilmidon muutosvastarintaa ja sitouttaa henkildstéa tavoiteltuun muutok-
seen. Kanasen (2014) mukaan tiedottamisen tulee olla oikea-aikaista seka riittavassa maarin toteutu-
vaa (Kananen 2014, 53).

Alkukartoitus kyselyn (LIITE 2) kysymykset olivat monivalintakysymyksia. Alkukartoitus kyselyn kysy-
mykset oli maaritelty tydntekijoiltd vaadittavien taitojen ndakokulmasta kasin huomioiden kirjallisuu-
desta nousevat tekijat kuten, mita ovat, ja misté muodostuvat tyontekijan tyéelamataidot, seka mita
tybeldmataitoja tyontekij6ilta vaaditaan taman paivan tybeldmadssa. Alkukartoituksen avulla haluttiin
|6ytda ne seikat, jotka tutkittavan tydyhteison henkildstd kokee tarkeimmiksi tyoniloa seka onnistu-
misten kokemista lisdaviksi, sekd tydympariston laatuun vaikuttaviksi tydelamataidoiksi. Tutkimuk-
sessa haluttiin nostaa yhdeksi tydyhteison pohdintojen sekéa kehittdmisen osa—alueeksi tydympéristén
laatunakdkulma johtuen sen tiiviistd yhteydesta koettuun tydhyvinvointiin. Manka, Hakala, Nuutinen
ja Harju (2010) ndkevatkin, etta tyontekijan hyvinvointi on yhta kuin tydyhteisdn hyvinvointi, mutta
my®s toisinkin pain (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 8). Alkukartoitus kyselyssa ei vastaajille

kysymyksen asettelussa selvennetty, tai eritelty tarkemmin tydymparistd kasitetta.

Toimintatutkimuksessa tilannekartoituksen tekeminen mahdollistaa kehitettdvien kohteiden 16ytymi-
sen tutkittavasta yhteisdsté (Kananen 2014, 53). Tassé opinndytetytssa alkukartoituksen avulla mah-
dollistui ihmisten henkilékohtainen itsereflektio olemassa olevista tydelamataidoista. Lisdksi mahdol-
listui niiden laadukkaiden tydeldmataitojen ilmentédminen, jotka tutkittavassa tydyhteistssa liitetddn
tyoniloon, onnistumisen kokemuksiin ja tydympariston laatuun. Alkukartoitus kysymyksista kahteen-
toista (kysymykset 1-12) kohtaan vastaaja pystyi valitsemaan niin monta vaihtoehtoa, kuin han koki
tarpeelliseksi. Kysymykseen numero 13 vastaaja pystyi valitsemaan vain sen vaihtoehdon, minka han
koki tarkeimmaksi tekijaksi onnistuneen tydpdivdan muodostumiselle. Tunnistettaviksi lain kohdiksi al-
kukartoituksen kysymyksessa 1 pyrittiin valikoimaan ldhinnd ne lainkohdat, jotka maarittelevat sosi-
aali- ja terveydenhuollon hoitohenkilokunnan tydn- seka toimenkuvaa. Tavoite oli iimentaa se, miten

hyvin henkiléstd tiedostaa lain maarittelemat, niin oikeudet kuin velvollisuudetkin tyéntekijalle.

Alkukartoituksen kysymykseen numero 1 lisattiin viimeiseksi vastausvaihtoehdoksi kohta psykologinen
sopimus. Psykologisen sopimuksen esille nostamisella alkukartoituksessa tavoiteltiin psykologisen so-
pimuksen olemassaolon nakyvaksi tekemista tutkittavan tydyhteisdn henkiléstélle. Psykologinen sopi-
mus todentuu, ja ilmenee myds tydntekijan tydelamataidoissa. Alkukartoituksen kysymykset numero
2, 3, 8 ja 9 toimivat vastaajille ajatuksen herattelijoind. Kanasen (2009) mukaan oleellista toiminta-
tutkimuksessa on lisata tutkittavassa yhteisdssa ymmarrysta tutkittavasta ilmiésta, muutosta tavoitel-
len (Kananen 2009, 9). Kysymysten 2, 3, 8 ja 9 keinoin mahdollistui vastaajan itsearviointi laadukkai-

den tydelamataitojen henkildkohtaisesta hallinnasta, seka henkilékohtaisen tietoisuuden lisdaminen
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ndiden tydelamataitojen merkityksesta tyontekemiseen seka tyonsujumiseen. Kanasen (2009) mu-
kaan alkukartoituksen seka kehittdmiskohteiden I6ytyminen tulee toimintatutkimuksessa olla tutkitta-
vista henkil6ista lahtdisin (Kananen 2009, 47). Tyoyhteison réntgenhoitajille tehdyn osallistavan struk-
turoidun alkukartoituskyselyn, seka tydyhteison vapaaehtoisten tydpajatydskentelijdiden avulla tavoi-

teltiin ongelman madrittelyd, jonka jdlkeen tapahtui varsinaisen ongelman tutkiminen.

Suunnitteluvaiheen tyopaja 1 tydskentely toteutettiin KJ (KJ — menetelmad) hyodyntden.
KJ mahdollistaa ideoiden seka ajatusten jatkohyddyntdmisen. KJ voidaan ndhda erdanlaisena kasite-
kartta menetelmana (Kananen 2014, 40). KJ on japanilaisen Jiro Kawakitan kehittdma ryhmatyds-
kentely menetelma. KJ:sta kdytetdan myos termia TT-menetelmd, joka muodostuu sanoista Team
Think. KJ:ssé on oleellista kerata aluksi tutkittavan asian tosiasiat ylos, seka kirjata ne lapuille. (Suo-
janen 1992, 61.) KJ:ssa kaytettiin alkutilannekartoituksessa tydyhteison réntgenhoitajille lahetetyn

alkukartoitus kyselyn vastauksia.

Eniten vastauksia saaneet tydelamataidot oli tulostettu valmiiksi lapuille ennen tydpaja 1 tyoskentelya.
Kasiteltavat tydelamataidot oli jaettu erillisiin lappupinoihin kunkin kehitettdvén aiheen mukaisesti.
Naiden esivalmisteluiden avulla sdastettiin tydpajatydoskentelijéilta kirjoittamisaikaa. Eniten vastauksia
saaneiden tydelamataitojen ennakkoon ryhmittely tarkasteltavien teemojen mukaisesti tuki myods
opinnaytetydn tekijén aineiston syvallisempda sisaistamistd. Tybpaja 1:ssa tydskentely toteutettiin

ryhmittelemalla pdydalle jaetut laput.

TyOpajassa 1 ensisijaiseksi tavoitteeksi muodostui KJ:ta hyddyntdmalla kayda tydelamataitojen ryh-
mittelyn seka teemoittelun avulla lavitse tydniloa, seka onnistumisten kokemista lisaavat tydelaméatai-
dot. Tybpajan aikataulullisista syistd tydympariston laatuun liittyvat tyGeldmataidot paadyttiin jatta-
maan viimeiseksi kasiteltdvaksi aihealueeksi. KJ:ssa tydstettdva ilmio, tassa opinnaytetydssa tydeld-
mataidot, ryhmiteltiin sen mukaisesti mité aihe kuvasi ja annettiin ryhmille niitd kuvaava nimi. KJ:n
analysointi ja ryhmittely voidaan kuvata toteutuvan sisallénanalysoinnin mukaisesti. Jaljelle jadneet
paaryhmat voidaan yhdistdd syy-seuraussuhteiden mukaisesti viivoin tai nuolin. Tassd opinndyte-

tydssa syy—seuraussuhteet opinndytetyon tekija muotoili taulukkoa hyvaksi kayttden.

Ty6paja 1 nauhoitettiin kokonaan. N&din saatiin yhdistettya alkukartoituskyselyn vastaukset seka ty6-
pajatydskentelijéiden ryhmatydskentelyn keinoin ryhmittelemat teemat, ja rakennettua sanallinen se-
litys kartoitetuista ongelmista. Ty®pajatydskentelyssa muodostuneiden ongelmakarttojen sanallinen
selittdminen toteutettiin tydpajan jalkeen nauhoitetun ja litteroidun keskustelun avulla. Liséksi tydpaja
1 ryhmittelyn eri vaiheet valokuvattiin. Valokuvaamisen ansiosta mahdollistui lopullisten ryhmien muo-
dostaminen ja nimedminen tulosten havainnoimiseksi, seka syy—seuraussuhteiden tarkempi ymmar-
taminen. Kanasen (2014) mukaan oleellista toimintatutkimuksessa on toteuttaa kartoitusty6 ja tyéyh-
teisosta nousseiden aiheiden tiivistaminen seka aineiston looginen luokittelu ryhmatydskentelyn kei-
noin, jotta voidaan sanoa ryhmaty6ta yhteiseksi aikaansaannokseksi. Liséksi tdma lisaa henkildstdon

sitoutumista aiheeseen yhteista ymmarrysta lisédvana toimintana (Kananen 2014, 40-41.)
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KJ:1la mahdollistui alkukartoitusvaiheen kautta tutkittavaan ilmiéén yhteydessa olevien tekijéiden jatko
jalostaminen. Tytpajatytskentelyssa KJ:ta hyédyntden saatiin aineistoa yhdistamalla nostettua tutkit-
tavaa tydyhteis6a kuvaavia ilmidita; Mitka ovat tutkittavan tyOyhteisdn tyoniloon seka onnistumiseen
ja tydymparistdn laatuun liittyvat merkitykselliset tydelamataidot. Kanasen (2014) mukaan toiminta-
tutkimuksessa tiedon kerdaminen seka analyysi toteutetaan syklisesti ja samanaikaisesti. Tutkittavan
tyoyhteisdn henkilostolle kohdennetut kyselyt ovat hyvia erityisesti tutkimuksen alkuvaiheessa. (Ka-
nanen 2014, 41, 102-103, 143.)

3.4.2 Toimintavaiheen aineiston keraaminen

Tybpaja 2 aineisto kerattiin valiten ne tapaukset, jotka sisaltyivat tutkittavaan ilmiéon. Tassa opinnady-
tetydssa tydpajaan 2 tydskentelyyn tavoiteltiin samojen vapaaehtoisen tydpajatydskentelijén osallis-
tumista, mutta tyovuorojarjestelyiden takia, kaikki tydpajatydskentelijat eivat padsseet osallistumaan
tydpajaan 2. Kanasen (2014) toimintatutkimuksessa on oleellista valita samat tiedonantajat, jotka ovat
tutkittavan asian kanssa tekemisessa (Kananen 2014, 48-49). Taman takia ei tydpajaan 2 haettu

uusia vapaaehtoisia tydskentelijoitd pois jaaneen tilalle.

Tutkimuskysymykset muotoiltiin tutkimusongelmasta. Tydpajassa 2 tyostettiin tydpajassa 1 nimetty-
jen ryhmien kautta muodostuneiden teemojen, ja opinndytetydn tekijan tyépajassa 1 muodostuneiden
teemojen uudelleen teemoittelun kautta muodostuneet tutkimusongelmat. Tydpajassa 2 tutkimuson-
gelmien ldhempaa tarkastelua varten oli muodostuneiden tutkimusongelmien tueksi tydskentelijGille
heijastettu ndytodlle kasiteltavia tutkimusongelmia tarkentavia lisatietoja helpottamaan tydskentelijoi-
den aiheeseen syventymista (LIITE 3). Tavoite oli mahdollistaa tydrauha tydpajatydskentelijdille jo-
kaisessa tybvaiheessa, joten ylimaaraista keskustelua pyrittiin valttdmaan tarkentavien lisétietojen an-

tamisella heti tyopajan 2 alussa.

Tyopaja 2 aineisto kerattiin Me (1) — We (2) — Us (3) menetelman avulla, 1-2-3. Menetelma
tunnetaan myds nimelld yksin — kaksin — kaikki (Ideapakka). Menetelma valikoitui tydpajaan 2, koska
menetelmdssa on mahdollisuus aluksi itse Me (1) -vaihe pohtia ajatuksiaan aiheesta, seka kirjata niitd
ylés. Tama tukee hiljaisempiakin henkiloitd aktiivisemmin osallistumaan seuraavaan We (2) -vaihee-
seen. Lisaksi tdma Me (1) -vaihe antaa henkildlle mahdollisuuden itsereflektiolle ja kdsiteltdvan asian
oikein ymmartamiselle. Me (1) -vaiheen jalkeen jatketaan aiheen kasittelya paritydskentelyna tai pie-
nissa ryhmissa We (2) -vaihe. We (2) -vaiheessa kasataan jokaisen muodostamat ideat paperille parin
tai ryhman kesken. (Kantojarvi 2012 54-55; Ideapakka.) Tydpajan 2 We (2) -vaiheissa tydpajatyds-
kentelijat jakautuivat kahdeksi ryhmaksi. Tutkimuskysymysten ongelmanratkaisun We (2) -vaiheissa
oli koko ajan sama ryhmajako. Us (3) -vaiheessa tarkasteltiin lopuksi yhteisesti esille nousseet ajatuk-
set seka kirjattiin ne ylds. Us (3) -vaiheessa tarkasteltiin yhteisesti myds niita ideoita ja keinoja, joilla

tavoiteltu muutos mahdollistuisi. Ty6paja 2 nauhoitettiin vain Us (3) -vaiheen yhteinen keskustelu.

Tybpajatybskentelyn ajan rajallisuuden takia Me (1) -vaiheisiin annettiin aikaa noin 4 minuuttia, We
(2) -vaiheisiin noin 12 minuuttia seka Us (3) -vaiheisiin noin 20 minuuttia. Tydpajatydskentelyn ajan

taydellisen hyddyntamisen mahdollistamiseksi paadyttiin jakamaan viidelle eri istumapaikalle tyhja



24

valkoinen A4 paperiarkki sekd kynat ennen tydpaja 2 alkua. Paperiarkit oli numeroitu Me (1) —vai-

heessa numeroilla 1-5 mahdollista aineiston analysointia ajatellen.

We (2) -vaiheen ryhmaytyminen jaettiin sekoittamalla kolmen eri osaston réntgenhoitajat keskenaan.
Nain tavoiteltiin eri ajatusten seka ndakokantojen sekoittumista moniammatillisempaa yhteistyéta aja-
tellen. We (2) -vaiheisiin jaettiin kummallekin muodostuneelle ryhmalle tyhjat valkoiset numeroidut
A4 paperiarkit, jotka oli nimetty ryhma 1. seka ryhma 2. Molemmat tutkimuskysymykset kasiteltiin
samoin ryhmajaoin koko tydpajan 2 ajan. Ryhma 1. muodostui kolmesta henkiléstd ja ryhma 2. muo-
dostui kahdesta henkilostda. Tutkimuskysymysten tarkentamiseksi tyopajatyoskentelijoille heijaste-
tussa lisamateriaalissa naytettiin tutkimuskysymykseen liitettavia tekijoitd. Tutkimuskysymykset huo-
mioiden lisdmateriaalia annettiin kuvaamaan psykologisen padoman sisaltéalueita. Psykologisen paa-

oman sisaltdalueisiin yhdistetadn itseluottamus, toivo, optimismi ja sitkeys (STM 2015, 12).

Tutkimuskysymysten tarkastelun lisaksi tydpajatydskentelijéitd pyydettiin miettimaan konkreettisia ke-
hittamisideoita seka ehdotuksia, mitka olisivat ne keinot, mitd voisi tydyhteisdssa tehda, jotta varsi-
naiseen tutkimuksen tavoitteeseen ldydetdan ratkaisu. Ojasalon, Moilasen ja Ritalahden (2009) mu-
kaan aineiston keruussa tulee hyédyntaa kaikkea kaytettavissa olevaa materiaalia (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2009, 61). Tamankin opinnaytetydn aineisto muodostui kaikista aineiston keruuvaiheiden

dokumenteista

3.4.3 Vaikutusten arviointi vaiheen aineiston keraaminen

Téassa opinndytetydssa vaikutusten arviointi tavoitteiden toteutumisesta toteutettiin tutkittavan tydyh-
teison kaikille rontgenhoitajille l1dhetetylld kyselylld (LIITE 4). Kyselyssa selvitettiin tutkittavan tydyh-
teison mielipiteita seka tuntemuksia laadukkaiden tydeldmataitojen ndkymisesta sekd taméan opinnay-
tetyon tutkimuksen tavoitteiden toteutumista. Liséksi vaikutusten arviointikyselylld tavoiteltiin niiden
keinojen esiin nostamista, joilla henkiloston tietoisuutta tydelamataidosta seka tydympariston merki-
tyksesta voisi lisata tydyhteisdssa. Kanasen (2014) mukaan mielipiteitd kysymalld ei mahdollistu tut-
kimuksen onnistumisen mittaaminen lahtétilanteeseen verraten, jolloin vaikutusten arviointi jaa la-
hinna arvioitavalle tasolle. Vaikutuksia arvioidessa tulee huomioida asetetut tavoitteet, joten vaikutus-
ten arviointi kysely kohdistui suoriin kysymyksen asetteluihin. (Kananen 2014, 53, 61.) Kysymysten

asettelulla tavoiteltiin myds toimintatutkimuksen mahdollisten epaonnistumisten syiden selvittdvistad.

Kysely rakentui 13 kysymyksestd, joista kaksi kysymysta olivat vapaamuotoisia. Vapaamuotoisilla ky-
symyksilld haluttiin selventda tarkemmin mahdollisia toimintatutkimuksen epaonnistumisen syita. 11
kysymykseen vastausvaihtoehdot muodostuivat 5 portaisesta Likert-asteikosta (1 = tdysin eri mieltd,
5 = tdysin samaa mieltd). Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (1997) mukaan kysymysten esittami-
nen vaittamien avulla mahdollistaa vastaajalle vastaamisen omaa tuntemusta kuvailevasti. Kyselyn

keinoin tavoiteltiin mahdollisimman laajaa otosta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 191.)
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3.5 Aineiston analysointi

Tassa opinndytetydssa tavoiteltiin ymmartamisen lisaantymista laadukkaiden tybeldmataitojen merki-
tyksesta tydyhteison tydniloon, onnistumisten kokemiseen seka tydympariston laatuun. Alkukartoitus-
kyselyssa -ja vaikutusten arviointikyselyssa hyddynnettiin monivalintakysymyksissa kvantitatiivista
analysointia ja vastausten keskiarvojen vertailua. Kyselyiden avoimet vastaukset analysoitiin sisallén
analyysilla. Opinnaytetyén koko aineiston analyysissa hyédynnettiin laadullista analyysimenetelmaa,
aineistoldhtoista siséllénanalyysia, seka paatelmien tekoa. Sisdlldnanalyysin keinoin saatiin aineistosta
nostettua merkityssuhteita seka merkityskokonaisuuksia (Kananen 2014, 111). Aineistolahtoisella eli
induktiivisella sisdllonanalyysilld haluttiin 16ytad tutkimusaineistosta yhteys tydeldmataitojen seka
tyonilon ja onnistumisen kokemusten vdlille tutkittavassa tydyhteisdssa. Induktiivinen sisallénanalyysi
mahdollistaa uusien nakokulmien tarkastelun entuudestaan tutuista aiheista (Vilkka 2015, 163—-164;
Eriksson, Isola, Kyngas, Leino—Kilpi, Lindstrém, Paavilainen, Pietild, Salanterd, Vehvildinen—Julkunen
& Astedt-Kurki 2018, 37). Induktiossa tarkastellaan aineistoa ilman ennakko-oletuksia, ja aineisto luo-
kitellaan sisallon mukaisesti. Sisallonanalyysissa aineisto saa uuden muodon (Kananen 2014, 110-
112). Litteroinnilla eli puhutun ja danitetyn aineiston puhtaaksi kirjoittamisella tavoitellaan tutkimuk-
seen osallistuneiden henkiléiden puhutun asian ymmartamista. Litteroinnilla saavutetaan tutkijan seka

aineiston vdlinen vuoropuhelu, joka tukee tutkijaa aineiston tulkinnassa. (Metsamuuronen 2006, 88.)

Ennen tyopaja 1 oli alkukartoituksen kysymykset yhdistetty samaa ilmiéta tarkastelevien kysymysten
mukaisesti siten, etta kaikkia kolmea teemaa kasittelevat, eritavoin esitetyt kysymykset liitettiin yhteen
(LIITE 5). Ensimmaisen analyysivaiheen muodostivat alkukartoitus kyselyn vastausten analysointi. Al-
kukartoituksen kysymyksia yhdisteltiin aihealueiden mukaisesti siten, ettéd samaa aihealuetta olevat
kysymyksen yhdistettiin ja ryhmiteltiin omiin kokonaisuuksiin. Tama toteutui ylaluokkia yhdistamalla.
Kysymysten yhdistamisen kautta mahdollistui kaikkiin kolmeen kehittamiskohteeseen yhteydessa ole-
vien tydelamataitojen esille saaminen seka samankaltaisuuksien I6ytaminen. Kysymyksia alkukartoi-
tuskyselyssa oli 13. Kysymysten yhdistelyn kautta 12 kysymysta yhdisteltiin kolmen eri teeman mu-
kaisesti. Kysymykset numero 4 sekd 6 muodostivat fydniloa ilmentavét vastaukset. Onnistumisen ko-
kemista ilmentavat kysymykset olivat numerot 5, 7 ja 13. Tydympdriston laatua ilmentdvéat seikat
muodostuivat kysymyksistd numero 10, 11 ja 12. Analyysiyksikdksi muodostui alkukartoitusvastauk-
sista 10 tai enemman vastausta saaneet tybeldmataidot. Eniten vastauksia saaneet tydelamataidot
toistuivat monessa vastauksessa. Aineistoa redusoimalla saatiin aineistosta poistettua tarpeeton tieto.
Redusoinnin eli aineiston pelkistdmisen kautta jaljelle jadneet vastaukset muodostivat kyseessa olleen
teeman vastaukset. Taman alkukartoituksen kysymysten luokittelun ja yhdistamisen kautta mahdol-

listui aineiston tiivistaminen.

Tybpaja 1 ja 2 aineiston litterointiin hyédynnettiin litterointipalvelua opinndytetyén tekijén aikataulul-
lisista syista. Aineistot litteroitiin sanatarkan litteroinnin tason mukaisesti, koska nauhoitteesta haluttiin
tarkasti esille kaikki dannahdykset sekd puhekielen erilaiset ilmaisut kuten “joo” ja "kylla”. Aineiston
varsinainen analyysi aloitettiin analyysiyksikdn maarittelysta. Aineiston analyysiyksikdksi nousi niin sa-

nat kuin lauseetkin, jotka muodostivat yhteyden tutkittaviin ilmidihin. Aineistoa luettiin Iapi useaan
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otteeseen. Nain mahdollistui oikean tiedon kerdaminen seka aineiston kokonaisvaltainen hahmotta-
minen jokaisen tydpaja tytskentelyssa kasitellyn aiheen kohdalta. Litteroidusta aineistosta poimittiin
merkkausmenetelmaa hyddyntden ne tekijat, jotka nousivat aineistosta kulloistakin kehitettdavaa ai-
hetta koskevina. Kanasen (2014) mukaan merkkausmenetelman keinoin mahdollistuu tutkimuksen
kannalta epaoleellisen tiedon pois jattaminen (Kananen 2014, 40, 106, 112). Merkkausmenetelman

avulla saatiin pelkistettya jaljelle jaényt aineisto.

Sanallisen selityksen seka teemoittelun avulla tavoiteltiin tutkimusongelmien seka naista esille nouse-
vien tutkimuskysymysten ilmentamista. Teemoittelun, uudelleen ryhmittelyn ja tydpajatydskentelyn
litteroituun aineistoon yhdistamisen keinoin muodostui kolme eri aihetta kuvaamaan tutkittavaa ai-
hetta. Naistd kolmesta aiheesta muodostettiin yhteisen nimittdjan nimedmisella tutkimuksen varsinai-
nen kysymys. Nousseet tutkimuskysymykset muotoiltiin vastaamaan toimintatutkimuksen analysoin-
timenetelmia. Kananen (2014) nakee aineiston analyysin eraanlaisena aineistosta nousseiden palojen
uudelleen jarjestelemisend. Aineistosta nousseiden palasten uudelleen rakentelun sekd synteesin
kautta mahdollistuu uusien, juuri kyseista aineistoa kuvaavien asioiden esille saaminen. (Kananen
2014, 104-105.) Laadullisessa tutkimuksessa aineistoléhtdinen analyysi kuvastaa yksinkertaisimmil-
laan teorian rakentamista keratysta aineistosta. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston analysointi ra-
kentuu alhaalta ylospain suuntautuen (Eskola & Suoranta 2000, 19). Aineiston analysoinnin jdlkeen
on oleellista aineiston tulkinta, jossa tulee tavoitella aineiston analysoinnin tulosten selventédmista
pohdintojen seka synteesin avulla, jolloin mahdollistuu varsinaisten ongelmien vastausten ilmentami-
nen (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 220-222). Induktiivisella sisalldnanalyysilla pyritddn toden-
tamaan tutkimusaineistosta toiminnalle merkitystd, erityisesti jonkinlaista loogisuutta (Kananen 2014,
111; Vilkka 2015, 163—-164; Tuomi & Sarajarvi 2018, 118-119).
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SUUNNITTELUVAIHE

Suunnitteluvaiheen toteutus

Opinnaytetyon tiedotustilaisuuksia pidettiin kolme. Henkildstéa tiedotustilaisuuksissa kyseisina paivina
oli paivittdisen toiminnan vaatima, kyseiseen vuoroon madritelty henkildlukumaara. Yksi opinndyte-
tyon tiedotustilaisuus pidettiin iltapaivalld, koska nain mahdollistui kahden eri vuoron réntgenhoitajien
osallistuminen tiedotustilaisuuteen. Tiedotustilaisuuksien kautta pyrittiin lisdédmaan henkil6ston vas-
tausmotivaatiota tuleviin kartoituskyselyihin. Vapaamuotoinen keskustelu nahtiin henkiléston moti-
voinnin, seka tiedonjakamisen kannalta merkitykselliseksi. Opinndytetydn tiedotustilaisuuksissa halut-
tiin vastavuoroisten vuorovaikutustilanteiden kautta jakaa tydyhteisolle konkreettista tietoa opinnay-
tetyosta. Tiedotustilaisuuksien avulla haluttiin myds tukea henkiléstéa tutkittavan aiheen sisaistami-
sessd ja opinnaytetydn merkityksen hahmottamisessa. Vastavuoroinen keskustelu opinndytetytsta
mahdollisti henkiléstolle kysymysten esittamisen. Monkkdsen ja Roosin (2010) mukaan tiedottami-
sessa tarkedksi seikaksi nouseekin yhteisen ymmarryksen liséantyminen (Ménkkénen & Roos 2010,
140, 160). Pidetyt tiedotustilaisuudet voidaan ajatella myds erdanlaisina Helinin (2006) mukaisina ke-
hityshankkeiden alkutilaisuuksina, joiden kautta pyritadn sitouttamaan ja motivoimaan avainhenkildita
yhteisten tavoitteiden sekd ndkemysten mukaisesti (Helin 2006, 207). Opinndytety6n tiedotustilai-
suuksien avulla pyrittiin 16ytamaan myos vapaaehtoisia rontgenhoitajia tydpajatydskentelyihin. Tiedo-
tustilaisuuksien tunnelma oli vastaanottavainen ja aiheesta keskusteltiin kysymysten kautta, kuten

mitd tydelamataidot ovat sekd mita kaikkea tydeldmataitoihin kuuluu?

Tiedotustilaisuuksien jdlkeen lahetettiin sahkopostitse tydyhteison kaikille réntgenhoitajille saatekirje,
joka toimi tiivistelmana tydyhteisda osallistavasta opinnaytetyosta. Tiivistelma sisalsi opinndytetydn
aiheen, tarkoituksen seka tavoitteen, ja miten, seka milld aikataululla opinndytety6 etenee. Saatekir-
jeen tiivistelma sisdlsi kutsun vapaaehtoiseksi tyOpajatydskentelijéksi ilmoittautumiselle (LIITE 6).
Saatekirjeen tiivistelman avulla saatiin jaettua tietoa opinndytetydsta laajemmin koko tydyhteisolle.
Vilkan (2009) mukaan tutkimuksen teossa yhdeksi merkittdvaksi tekijéksi tutkittavien tutkimukseen
osallistumiselle ja motivaatiolle on saatekirje, jonka perusteella tutkittavat tekevat paatéksen osallis-
tumisestaan tutkimukseen, sekd kuinka motivoituneita he ovat vastaamaan kyselyihin (Vilkka 2009,
152-153).

Saatekirjeen ldhettamisen jalkeen vapaaehtoisia tydpajatyoskentelijoitd ilmoittautui kolme. Tydpaja-
tyoskentelyyn ilmoittautumiselle varattiin aikaa 10 paivaa. 10 paivan ilmoittautumis- aikataululla mah-
dollistui mahdollisimman monen réntgenhoitajan saatekirjeeseen tutustuminen, myds vuorotydsta va-
pailla oleville, seké vuosilomalla oleville. Saatekirjeen lahettdmisen jalkeen lahetettiin muistutus séh-
kdposti, jonka jalkeen vapaaehtoisia ilmoittautui kaksi rontgenhoitajaa lisaa. Vilkan (2015) mukaan
laadullinen tutkimus mahdollistaa alkuperdisen suunnitelman muuttamisen tutkimuksen etenemisen
mukaan (Vilkka 2015, 57-58). Tassa tutkimuksessa alkuperaistd suunnitelmaa muutettiin vapaaeh-

toisten tybpajaosallistujien osalta. Tydvuorojarjestelyjen takia, oli tarkeda sopia tytpaja 1 tydpaja-
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osastoa koordinoivan osastonhoitajan kanssa. Tyopajatydskentelyajankohdat tuli jokaisen tydpaja-

tydskentelijan huomioida omissa tyévuorosuunnitteluissaan.

Tybpaja 1 kohdentui alkukartoituskyselyn oleellisimpien tydelamataitojen ryhmittelyn kautta noussei-
den tekijoiden uudelleen ryhmittelysta, tiivistamisesta seka uudelleen nimeamisestd. Alkukartoitusky-
selylld seka tyépaja 1 avulla tavoiteltiin niiden merkityksellisten tydelamataitojen todentamista, jotka
tutkittavan tydyhteison henkildsto kokee tydniloa ja onnistumista lisdaviksi seikoiksi. Lisdksi tydpajassa
1 tyOstettiin tydympariston laatuun yhteydessa olevat tyoelamataidot. Kanasen (2014) mukaan toi-
mintatutkimuksessa tiedon kera@minen sekd analyysi toteutetaan syklisesti ja samanaikaisesti (Kana-
nen 2014, 41, 143). Tama tiedon kerdamisen seka aineiston analysoinnin samanaikaisuus muodostui
opinnadytetyon tekijalle ajoittain haasteelliseksi. Haasteet ilmenivat opinndytetydntekijan suurena in-
nostuneisuutena aiheen tiimoilta erityisesti tutkittavan tydyhteison osallistamisen nakdkulmasta, seka
tunteena syklien vaiheiden sekoittumisesta. Tydpajassa 1 tyopajalle varatun ajan puitteissa onnistut-
tiin kdymaan kaikki kolme kehitettédvaa aihetta lavitse lappujen ryhmittelyn, seké teemoittelun ja uu-

delleen nimeamisen keinoin.

Ty6pajaan 1 osallistuivat kaikki kuusi (6) tyépajaan ilmoittautunutta réntgenhoitajaa. Tydpajan alussa
esiteltiin tyoskentelijéille tydpajatydskentelyn etenemisen vaiheet, seka kasiteltavat teemat viela ker-
tauksen vuoksi. Ensimmaisena kasiteltiin tyoniloa lisadvat tydelamataidot. Toisena kasiteltiin onnistu-
misen kokemista lisadvat tydelamataidot seka viimeisena kasiteltiin tydymparistdn laatuun yhteydessa
olevat tybelamataidot. Tyopajatydskentelijoilla oli kdytdssaan tyhjia valkoisia paperilappuja seka ky-
nia. Naita tyopajatydskentelijat hyddynsivat alkukartoituksessa ilmenneiden tosiasioiden uudelleen
ryhmittelyssa seka nimedmisessa. Tydpajatydskentelylle varatussa tydtilassa hyddynnettiin isoa val-
koista tydpoytaa, jonka ymparille tydpajatydskentelijat asettuivat. Tydpajatydskentelijoitd kehotettiin
istumaan lahekkain toisiaan, jotta valmiiksi tulostettujen paperilappujen lukeminen helpottuisi. Ty6-
pajan alussa Kiitettiin tyopajatydskentelijoitda vapaaehtoisuudesta osallistua ty6pajatyskentelyihin.
Tavoite oli saada rento ja luottamusta herattava ilmapiiri tyoskentelijéille. Hilpeyttd tydskentelijdiden
kesken heratti tyopajatydskentelijdiden valikoituminen, seka tutkijan vilpitdn kiitollisuus tyépajatyos-

kentelijoita kohtaan.

Tunnelma tydpajassa 1 oli heti alusta alkaen hyvin vapaamuotoinen, ja naurua mahtui tydskentelyyn
mukaan. TyOpajatydskentelijoitd kannustettiin tydpajassa vapaamuotoiseen keskusteluun. Ennen
tyoskentelyprosessin alkua toistettiin kulloinkin kasiteltédva kehittdmisaihe sanomalla kasiteltava aihe
aaneen. Jokainen kasiteltéva aihe oli myds kirjoitettu tydhuoneessa olevalle kirjoitusalustalle. Nauhoi-
tus kaynnistettiin tydpajatyoskentelyn alkaessa. Nauhuri asetettiin tydpajatydskentelijdiden keskelle.
Tyoskentelijoille sanottiin, kun nauhuri kdynnistettiin, sekd kun nauhoitus lopetettiin. Tyoskentelytila
mahdollisti yhden nauhurin kaytén, koska kaikki tydskentelijat olivat hyvin Idhekkdin toisiaan seka
nauhuria. Tydpaja 1 tydskentelyvaiheet veivat hyédynnettdvissa olevan tydskentelyajan kokonaisuu-
dessaan. TyOpajassa 1 tydskentelijoité muistutettiin kertaalleen kasiteltdvassa aiheessa pysymisesta.
Keskustelua tydpajassa syntyi jonkin verran, padasiassa keskustelu kohdentui samaa mieltd kommen-

toinnista tai eridvan mielipiteen -seka pohdinnan daneen sanomisista.
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4.2  Suunnitteluvaiheen tulokset

Taman syklin tulokset muodostuivat alkukartoitus kyselystd seka tydpajasta 1. Alkukartoitus kyselyn
vastausten mukaisesti vastaajista kukaan ei tunnistanut eika yhdistanyt psykologista sopimusta tyon-
tekijaa koskevaksi seikaksi. Alkukartoituksen kysymyksen 1 vastausten perusteella tydntekijan oikeuk-
sista seka velvollisuuksista parhaiten tunnettiin ne lain kohdat, jotka liittyivat lakiin terveydenhuollon
ammattihenkildille, vuosilomalakiin seka tydaikalakiin. Pylvasdiagrammi (KAAVIO 1) kuvastaa alkukar-

toituksen kysymyksen numero 1 vastausten jakaumaa.

KAAVIO 1.

Alkukartoituksen kysymys numero 1. vastausten jakauma

@ 7Ssopimusiaki

[E=]

@ tSehtosopimuslakd 10
@ trosugjelun vehontalaki 2
@ '3k =rveydenhuolion ammart.. 18
@ owrvallizuuslaki 3
@ 12k Sydennyskoulutusveivolli... 5

@ 3k ammattizettisizta vehollis...
@ uonekiEn elikelakd 4
) 1zki naisten ja missten vilizest..
@ vuosilomalzki 18

@ =mmaritaitolak 2 :
O tyosikzlaki 14 E
@ t=paturmavakuutuziaki ’
ki yksityisyyden suojasta tyd.. . I I I I
nalklcaturvalakd 1 a I I || I

wuorotteluvapaslak

[=]]
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(=]
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[T&]

nenkildtztolaki
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®
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4.2.1 Tyobniloa lisadvat tydeldmataidot

Tyopaja 1 tyoniloa lisadvat tydelamataidot kasiteltiin ensin. Tyoniloa lisdaviksi tydelamataidoiksi vali-
koitui kysymysten yhdistelyn kautta 15 ty6elamataitoa. Tydpajatydskentelijat saivat vapaan keskuste-
lun sekd ryhmittelyn ja uudelleen ryhmittelyn avulla jaettua nama tyoniloa lisadvat tydelamataidot.
Tybelamataitojen ryhmittely toteutui tydpajatydskentelijdiden yhteisten pohdintojen seka avoimen
vuorovaikutuksen kautta. Yhteinen ymmarrys |6ydettiin keskustelun seka tarvittaessa kunkin tydela-
mataidon sisallon selventamiselld ja tarkemmalla avaamisella muille ryhmalaisille. Tydeldmataitojen

perusolemus seka merkitys selkiytyi tydpajatydskentelyssa.

TyOpajatytskentelijdiden pohdintojen mukaisesti muodostui kolme nimettyd ryhmaa kuvaamaan tyon-
iloa lisaavia tekijoita; hyvat kaytdstavat, yhteiset pelisdannot ja niiden noudattaminen seka positiivinen
ty6ilmapiiri. (TAULUKKO 3)

TAULUKKO 3.

Tyoniloa lisdavien tybelamataitojen loppuryhmittely

Hyvat kdytostavat

Yhteiset pelisadnnot ja niiden
noudattaminen

Positiivinen tyoilmapiiri

Ryhmittely 1

Ryhmittely 2

Ryhmittely 3

Tyontekijan sosiaaliset taidot
Vuorovaikutustaidot

Tyoymparistosta huolehtiminen
Tyontekijan asenne tydontekemi-

Yhteistyo tyokavereiden kanssa
Tiimin jasenten auttaminen

Kannustaminen

Taito antaa palautetta

Taito vastaanottaa palautetta
Kohteliaisuus kollegoja kohtaan
Kollegoja arvostava ja kunnioit-
tava kaytos

seen
Vastuullinen tyonteko
Yhteisty®d esimiesten kanssa

Me — hengen luominen
Oman tydn arvostus

Hyvat kdytostavat - teema rakentui alkukartoitus kyselystd nousseista seitsemasta tyéeldamataidosta.
Tybpajan keskusteluista nousivat ensimmaiseen ryhmittelyyn tyontekijan sosiaaliset taidot, vuorovai-
kutustaidot, kannustaminen, taito antaa palautetta, taito vastaanottaa palautetta, kohteliaisuus kolle-
goja kohtaan seka kollegoja arvostava ja kunnioittava kdytds. Teemoittelussa tydpajatydskentelijat
huomioivat tyéniloa lisddvien tydeldmataitojen ja samaa kuvaavien aihealueiden ilmentdvan paljolti
erityisesti tydntekijan sosiaalisia taitoja seka vuorovaikutustaitoja. Tyopajatydskentelyssa nousi kes-
kustelua myos tydyhteison jasenten kaytdstavoista, tai Idhinna niiden puutteesta. Huomionarvoiseksi
nousi my0s tydpajatydskentelyssé noussut kommentti kohdentuen elaman mukanaan tuomiin ja jopa

kasvatuksen muokkaamiin henkilékohtaisiin perusarvoihin.

" Siis ndahan on varmaan kdytdstapoja, ihan ylipdatansa peruskaytostapoja ”
" Koska sekaan ei oo mikaan itsestaanselvyys”
" Ei todellakaan ”

" No ne on kuitenkin semmosii, et mitd sa oot saanu elamalta tai...”
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Yhteiset pelisdannét ja niiden noudattaminen - teema muodostui neljan tydelamataidon kautta. Ta-
man ryhman muodostivat tydymparistosta huolehtiminen, tyontekijéan asenne tydntekemiseen, vas-
tuullinen tyénteko seka yhteistyd esimiesten kanssa. Yhteisty6 esimiesten kanssa muodostui tyésken-
telijdiden keskusteluiden mukaan vaikeaksi tydeldamataidoksi liittaa johonkin jo muodostuneeseen ryh-
maan, mutta yhteisten pohdintojen kautta 16ysi tiensa tahdn ryhmaan. Esimiestaidoista seka johta-
mistaidoista keskustelun ytimen muodostivat vuorovaikutustaidot seka esimiesten ja henkilston vali-
nen vuorovaikutussuhde. Lisaksi nostettiin esille tasapuolisuus ja johdonmukainen toiminta. Tyopaja-
tydskentelijoiden pohdinnoissa esitettiin yhteisty6td esimiesten kanssa taidon liittamistd hyvien kay-
tostapojen teeman alle. Yhteisesti kuitenkin paadyttiin liittdmaan yhteistyo esimiesten kanssa yhteisiin
pelisdantdihin seka niiden noudattamiseen, johon se paatyi henkiléston seka esimiesten yhteistyon
merkityksen kautta. Pohdinnoissa ilmeni myds toive esimiesten laadukkaiden ty6elamataitojen parem-

malle nayttaytymiselle henkilostéon pain.

“...sit on véhdn itse ainakin kokenut jotain, et ihan siis tyéasiasta, vaikka sanon vaan, niin sit
tulee semmonen nauru pdin naamaa, et oot sd tosissas “?
“No md toivoisin kylld, et se jotenki niinku tulis myds néd samat taidot tonne niinku tuolta meil-

lepdiin”

Taman ryhman yhteisen nimittdjan pohdinnat rakentuivat tiimitydn seka ryhmatydn merkityksen ym-
parille. Ryhmatyd nahtiin keskusteluissa eri asiaksi kuin tiimityd. Ryhmatydskentelyssa oleelliseksi sei-
kaksi nostettiin ryhmahenki. Erilaisten ihmisten kanssa yhteistoimiminen nahtiin vaikuttavaksi seikaksi
tyopaivan kululle. Tiimitydskentelysta keskustellessa nostettiin esille tyopaivasta selviytyminen, ja
mitka seikat vaikuttavat yhteistydhdn kollegoiden kanssa. Kommentteja nousi ajoittain hyvinkin spon-
taanisti ja vapautuneesti. Paallimmaiseksi seikaksi kaikesta keskustelusta nousi ryhmadynamiikan yl-

|apitaminen tarkoituksenmukaisen ryhmdkurin ja opittujen toimintamallien kautta.

“...mut siis voiks tuo olla nyt vaan sellainen pdivistd selviytyminen ”
“ paikalla olevien kanssa yhteentoiminen ”

" siedettyd kaveria ”

Yhteiset pelisaannét ja niiden noudattaminen liitettiin vahvasti myds tydymparistén laatuun. Tyoym-
paristé-ndkdkulma nostettiin esille keskusteltaessa yhteisista pelisdanndista ja niiden noudattami-
sesta. Tama tuli esiin erityisesti keskusteltaessa tydymparistdn siisteydestd sekd tydskentelytarvik-
keista huolehtimisesta. Vastuullisen tydskentelyn ndhtiin ilmentyvan tydymparistdn siistina pitdmi-
sena. Keskustelua nousi tydnilon olemassa olemisesta seka lisdantymisesta, kun ei tarvitse siistia tois-
ten jattamia jalkia. Tyotyytyvadisyydella seka hyvalla mielella oleminen yhdistettiin tydympariston siis-

teyteen. Mitd vdahemman koettiin pettymyksia tydpaivan aikana, sitdé enemman tunnettiin tyoniloa.

" Kyll mé ainakin oon ihan tyytyvdinen, jos mulla on tydympdristd siisti ja hyvdssé kunnossa ”
“ No eiks se oo ihan tydniloa, jos ei oo huono mieli koko péivin ”

“ Niin sehdn tuo tyoniloa, jos ei tarvii ndrkdstyy siitd, et joku on jdttdnyt kaikki shitit pitkin”



32

Positiivinen tydilmapiiri —teema muodostui neljan tydelamataidon kautta; yhteistyd tybkavereiden
kanssa, tiimin jasenten auttaminen, me-hengen luominen ja oman tydn arvostus. TyOpajatyoskente-
lyssa tyOpajatyoskentelijoitd muistutettiin, ettd tdma opinnaytetyd kohdentui vain tydyhteison rént-
genhoitajille. Me-henki liitettiin tydpaja tydskentelyssa hyvin vahvasti sidoksissa olevaksi my&s muihin
ammattiryhmiin. Tyéilmapiiri nousi keskusteluissa paallimmaiseksi kuvaamaan naita neljaa tydelama-
taitoa, joita kuvattiin sanoilla "hyva fiilis”. Huomion arvoiseksi nousi erityisesti positiivinen tydilmapiiri,
jonka nahtiin vaikuttavan koko tiimin tydskentelyyn. Negatiivisella energialla varustautunut kollega

vaikutti tydpajatydskentelijéiden mukaan koko tiimiin tyoniloa vahentavasti.

“...hyvi fiilis, joku semmonen? “
” Kyl se tydilmapiiri mun mielestd on aika kuvaava ”
“ Mites se positiivinen? ”

“ Niin ja kun tyéilmapiiri voi olla myds niinku huono, eiké aina pelkdstddn hyva”

Tyonilon lisadmiseksi tydpajoista nousi kolme teemaa; hyvat kdytdstavat, yhteiset pelisaannét ja nii-
den noudattaminen seka positiivinen ty6ilmapiiri. Nama tydpajatydskentelyssa nimetyt teemat yhdis-
tettiin litteroituun aineistoon. Tyoniloa lisadvaksi yhteiseksi nimittajaksi muodostui opinnaytetydn te-

kijan teemoittelun ja aineiston yhdistémisen kautta henkilén arvojen mukainen toiminta.

Tyoniloa lisaavat

Hyvat kaytostavat
Yhteiset pelisaannét ja niiden noudattaminen
Positiivinen tydilmapiiri

Teemoittelu

Henkildn arvojen mukainen toiminta
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4,2.2 Onnistumisen kokemuksia lisadvat tydelamataidot

Onnistumisen kokemuksia lisdavat tydelamataidot tydstettiin tydpajassa toisena. Tutkijan kysymysten
yhdistelyn kautta onnistumisen kokemista lisaaviksi tydelamataidoiksi jai 18 kohtaa. Tydpajatydsken-

telijat saivat jaettua aluksi nama onnistumisen kokemista lisddvat tyoelamataidot viiteen (5) eri ryh-

tya ja ryhmiteltya lopulta kolmeksi eri ryhmaksi; sujuvan tyopadivan raamit, mielekas kanssakdayminen
seka onnistunut esimiestyd (TAULUKKO 4).

TAULUKKO 4.

Onnistumisen kokemista lisdavien tydelamataitojen loppuryhmittely

Sujuvan tyopaivan raamit Mielekds kanssakdyminen Onnistunut esimiesty6
Ryhmittely 1 Ryhmittely 2 Ryhmittely 3
Tyontekijan asenne tyonteke- [Tyontekijan sosiaaliset taidot Yhteisty® esimiesten kanssa
miseen Tiimin jasenten auttaminen Muutoksista tiedottaminen
Vastuullinen tydonteko Kannustaminen Muutosvalmius
Tyoymparistostd huolehtimi- |[Me — hengen luominen Jarkeva ja tehokas tydajan kayt-
nen Yhteistyo tyokavereiden kanssa  tdminen
Tyovalineista huolehtiminen  |[Oman tyon arvostus Tyoskentelyn kehittaminen
Kollegoja arvostava ja kunnioit-
tava kaytos
Vuorovaikutustaidot

Sujuvan tyOpdivan raamit — teema muodostui tyontekijan asenteesta tydntekemiseen, vastuullisesta
tyonteosta, tydymparistdsta huolehtimisesta seka tydvalineistd huolehtimisesta. Tydntekijén asenne
seka oman ty6n arvostus nahtiin olevan yhteydessa vastuulliseen tyontekoon. Oleellista on tydntekijén
huomioida oma asioihin tarttuminen sekd asioista valittéminen. Tarkedksi sujuvalle tybpaivalle ndhtiin

tyontekijan hyva asenne.

" Et tuut niinku hyvillé asenteella toihin ”

Mielekds kanssakdyminen muodostui tydntekijan sosiaalisista taidoista, tiimin jésenten auttamisesta,
kannustamisesta, me — hengen luomisesta, yhteistyosta tyokavereiden kanssa, oman tyon arvostuk-
sesta, kollegoja arvostavasta ja kunnioittavasta kayttksesta seka vuorovaikutustaidoista. Oman tyén
arvostukseen yhdistettiin vahvasti my6s palautteen antaminen seka palautteen saaminen, silla ty6s-
kentelijat nakivat, ettd oman tydn arvostaminen lisdantyy hyvan palautteen saamisesta. Rakentavan
miten palautteen antaa. Vuorovaikutustaidot liitettiin hyvin laheisesti mielekkadseen kanssakdymiseen
sekd sitéd kautta palautteen antamiseen seka saamiseen. Vuorovaikutustaidot nahtiin kattotermina
kuvaamaan arvostavaa seka kunnioittavaa kaytdsta. Mielekds kanssakdyminen yhdistettiin paivittai-
seen kanssakdymiseen sekd ihmissuhdetaitoihin. Mielekds kanssakdyminen rakentui ldampiman seka
inhimillisen kanssakdymisen kautta, jolla nahtiin olevan yhteys onnistumisen kokemuksia. Mielekas

kanssakayminen yhdistettiin myds potilaiden hoitotilanteisiin.
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“ No sitd oman tyén arvostus, se liittyy niin vahvasti palautteen antamiseen, ja palautteen saami-
seen. Harvemmin kukaan tulee sanomaan sulle, kuinka hyvd thorax kuva. Mut sit, jos sulla se leik-
kaa, ni joku tulee rdyhddmddn tonne, et kuka tédn on ottanut, oot sd kattonu ollenkaan mistd sd
otat sitd. Niin kylldhdn se vaikuttaa vikisinkin tuohon oman tyén arvostukseen ”

“ Niin se tapa, milld antaa siis palautetta "

" Asiallinen "

Onnistunut esimiestyd muodostui yhteistydsta esimiesten kanssa, muutoksista tiedottamisesta, muu-
tosvalmiudesta, jarkevasta ja tehokkaasta tybajan kayttamisestd seka tydskentelyn kehittamisesta.
Muutosvalmiuden merkitysta pohdittiin tydpajatydskentelijdiden keskuudessa. Oleelliseksi nousi muu-
tosten jarkevyyden tarkastelu sekd muutoksista ajoissa tiedottaminen. Esimiestyd yhdistettiin onnis-
tuneen seka sujuvan hallinnollisen yhteistyon kautta onnistuneeksi esimiestytksi. Onnistunut esimies-

tyd muodostui kaytostapojen, kanssakdymisen seka vuorovaikutustaitojen kautta.

" Nad sit liittyy selkeesti sesmmoiseen hallinnolliseen juttuun ”
" Kdytostavat ”

“ Laadukas esimiestyd "

Onnistumisen kokemista lisaaviksi tekijoiksi muodostui tydpaja tydskentelyssé myds kolme teemaa;
sujuvan tydpaivan raamit, mielekas kanssakayminen seka onnistunut esimiestyd. Nama tyopajatyos-
kentelyssa nimetyt teemat yhdistettiin litteroituun aineistoon. Onnistumisen kokemista lisdavéaksi yh-
teiseksi nimittdjaksi muodostui opinndytetydn tekijan aineiston yhdistelyn ja teemoittelun kautta pal-

veleva johtaminen.

Onnistumisen kokemista lisadvat

Sujuvan ty6padivan raamit
Mielekas kanssakdayminen

Onnistunut esimiestyd

Teemoittelu

Palveleva johtaminen

4.2.3 Tydymparistdn laatuun vaikuttavat tydelamataidot

TyS8ymparistdn laatuun vaikuttavat tydeldmataidot ryhmiteltiin tydpajassa viimeisena. Tydpajatyds-
kentelijdiden keskuudessa tydymparisto -kasitettd selkiytettiin. Tama tydymparistd kdsitteen aukaise-
minen saattoi muokata tydpajatydskentelijdiden tydympariston laatuun vaikuttavien tybeldmataitojen
ryhmittelyd. TyOpajatydskentelyssa ilmeni, ettd kaikki tyopajatydskentelijat eivat hahmottaneet tyo-

ympdristdon muodostumista kolmen vaikuttavan tekijan kautta. Tydymparistoon laatuun vaikuttaneista
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vastauksista valittiin 10 tai enemman vastausta saaneet kohdat. Tutkijan alkukartoituksen kysymysten

yhdistelyn kautta valikoitui 16 tydymparistdn laatuun vaikuttavaa tekijaa.

TyOpajatydskentelyssa ryhmittelyn tulokseksi muodostui suoraan kolme ryhmaa, joiden sisaltdé muo-
vautui tydpaja tyoskentelyn edetessa seka aiheen lahemmassa tarkastelussa (taulukko 8). Tydpaja-
tyoskentelijéiden tyéelamataitojen jakaminen pohjautui tydympariston alakasitteiden mukaan fyysi-
seen, psykososiaaliseen sekd sosiaaliseen ymparistoon. Tydymparistdn laatuun vaikuttavista tydela-
mataidoista tydpajatydskentelijat saivat ryhmittelyn kautta nimettya kolme ryhmaa: avoimen kanssa-

kdymisen kulttuuri, sujuvan tiimityoskentelyn viitekehys seka turvallisuuden tunne (TAULUKKO 5).

TAULUKKO 5.

Tydymparistdn laatuun vaikuttavien ty6eldmataitojen loppuryhmittely

Avoimen kanssakdymisen [Sujuvan tiimityoskentelyn viiteke- [Turvallisuuden tunne
kulttuuri hys

Ryhmittely 1 Ryhmittely 2 Ryhmittely 3

Muutoksista tiedottaminen [Me — hengen luominen Jarkeva ja tehokas tydajan kaytta-
Tyoskentelyn kehittdminen [Kannustaminen minen

Tyontekijan asenne tyonte- [Kollegoja arvostava ja kunnioittava [Tyovalineistd huolehtiminen
kemiseen kaytos Tyoympariston kehittdminen
Taito vastaanottaa pa- Yhteistyo tyokaverien kanssa Tyoymparistosta huolehtiminen
lautetta Taito antaa palautetta Vastuullinen tyonteko

Muutosvalmius
Yhteistyo esimiesten
kanssa

Avoimen kanssakdymisen kulttuuri - teema muodostui muutoksista tiedottamisesta, tydskentelyn ke-
hittdmisestd, tydntekijan asenteesta tydntekemiseen, taidosta vastaanottaa palautetta, muutosval-
miudesta seka yhteistydstd esimiesten kanssa. Avoimen kanssakdaymisen kulttuuri rakentui psyyk-
kiseksi tyOympdristoksi. Tydpajakeskusteluissa tarkasteltiin ihmisten persoonallisuuden vaikutusta
psyykkiseen tydymparistdon, ja koettiin silléd olevan merkitystd, miten yhteisty® toimii henkildiden va-
lillda. Avoimuuden kulttuuri yhdistettiin keskusteluissa myds sujuvaan tiimitydskentelyyn. Avoimuus il-
mentyi keskusteluissa myds sen mahdollisena vastakohtana, eli tosiasioiden pitdmisena piilossa. Avoi-

muutta toivottiin muutoksista tiedottamiseen.

” No onhan ndd kaikki vihdn silleen niinku korvien viilissa tavallaan sekd niinku kumpaankin
suuntaan ”

“ No se avoimuushan sopis tohon muutosasiaan... ”

Sujuvan tiimitydskentelyn viitekehys—teema muodostui me—hengen luomisesta, kannustamisesta, kol-
legoja arvostavasta ja kunnioittavasta kdytoksestd, yhteistyosta tydkavereiden kanssa seka taidosta
antaa palautetta. Sujuvan tiimityoskentelyn viitekehys muodostui sosiaaliseksi tydymparistoksi. Tyo-
ympdristdon laatutekijoita tarkasteltiin tdman teeman muodostamisessa henkildiden kayttaytymisen

kautta. Pohdinnoissa myds nousi esille, vaikuttaako se minkd sukupuolen edustaja olet siihen, miten
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tulet kohdelluksi. Keskusteluissa koettiin, etta miehille ollaan ystavallisempia kuin naisille. Arvostavasti

seka kunnioittavasti kollegoista puhuminen lisasi keskusteluiden mukaan tydniloa.

” Ei todellakaan niinku naureta pdin naamaa ”
“...kun on mies, niin tdhdn liittyy myés sukupuoli ainakin ja aika moni voi tdhén yhtyd ”

" Se, ettd puhutaan toisista kauniisti tuo sité tyoniloa ”

Turvallisuuden tunne -teema sisaltda jarkevan ja tehokkaan tybajan kdyttamisen, tyévalineista huo-
lehtimisen, tydympariston kehittdmisen, tydymparistdstd huolehtimisen seka vastuullisen tyonteon.
Turvallisuuden tunne kohdentui tarkastelemaan fyysista tydymparistda. Keskustelua heratti tydympa-
ristdn fyysiset rakenteet kuten fyysisesti tyopdydat ja tydtilojen kunto. Vastuullisuus nousi esille ai-
heesta, jossa paneuduttiin tydymparistdn kehittdmiseen seka huolehtimiseen. Toimintakulttuuri seka
henkiset turvallisuustekijat herattivat myos keskustelua. Esille nousi myds tyokaveriin seka hanen toi-
mintaansa luottaminen. Kollegan vahtiminen ja tarkkailu koettiin erikoisena toimintamallina seka hen-
kista turvallisuuden tunnetta vahentdvana. Keskusteluissa tarkasteltiin henkisen turvallisuuden tun-

netta myos fyysisen koskemattomuuden kuten vakivaltatilanteiden mahdollisuuden kantilta.

" Sé huolehdit niistd vdlineistd ja ympdristostd ja se on sitd fyysistd ”

“ Koska kylldhdn toi turvallisuus mun mielestd vaikuttaa tydympdiristén laatuun huomattavasti ”
“ Sd voit luottaa siihen, et sun kollega tekee niin kuin kuuluu ”

" Ja semmonen kontrollointi, joillakin on tarve kontrolloida kollegoita, se on vihdn huono ”

" Siis ihan fyysinen ympdristd plus sit, vaikka kaikki ihan tdmmdiseen niinku fyysiseen koskemat-

tomuuteen liittyvdt vikivaltatilanteet ”

Tydymparistdn laatuun yhteydessa oleviksi tydelamataidoiksi ty6pajassa nimettiin myds kolme tee-
maa: avoimen kanssakdaymisen kulttuuri, sujuvan tiimitydskentelyn viitekehys seka turvallisuuden
tunne. Nama tydpajatyoskentelyssa nimetyt teemat yhdistettiin myds litteroituun aineistoon seka on-
gelmakarttojen kautta syntyneisiin sanallisiin selityksiin. Tydympariston laatua lisadvaksi yhteiseksi

nimittajaksi muodostui opinnaytetyén teemoittelun kautta dialogi.

Tydympériston laatua lisaavat

Avoimen kanssakaymisen kulttuuri
Sujuvan tiimitydskentelyn viitekehys

Turvallisuuden tunne

Teemoittelu

Dialogi
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4.3  Tutkimusongelman nimeaminen

Taman opinndytetyon tutkimuskysymykset on muodostettu tutkimuksessa esiin nousseen aineiston
analysoinnin seka tulkintojen kautta. Naista olen koonnut laadukkaiden tydelamataitojen lisdéamiseen
oleellisesti yhteydessa olevat tekijat ja kehitettdvat osa—alueet. Kehittamiskohteiden kartoitus seka
varsinaisen kehitettdvan ongelman maarittely toteutettiin tutkijan monen pohdinnan seka tarkan, jo
keratyn aineiston seka tytpajatydskentelyiden avulla. Ndin mahdollistui véaradn ongelmaan tarttumi-
nen sekd mahdollisesti vdaran ongelman ratkaisu. Opinnaytetyontekijalle tama nayttaytyi esimerkiksi
tyopajatydskentelyiden toteuttamisena mahdollisimman selkeina ja yksinkertaisina. Omakohtainen ai-
heen reflektointi mahdollisti oikean ongelman l6ytymisen, myds etdisyyden ottaminen aiheen pohdin-
nalle lisasi aiheen syvallisemman sisallon ymmartamista. Alkukartoituskysymysten yhdistely itsenai-

sesti tuki tydskentelyani, ja varsinaisten ongelmien |6ytdmista sekd ymmartamista.

Tutkimuskysymysten maarittely seké muotoilu muodostuivat tdssa opinnaytetytssa yhdeksi syklin vai-
heeksi opinnaytetyontekijalle. Koska kyseessa on opinnadytetyd, jossa opinndytetyontekijan kehittymi-
nen tutkijana on oleellisessa roolissa, niin tutkimuskysymykset muodostettiin itsenaisesti. Tutkimus-
kysymysten ldytymisen keinoin onnistuttiin selvittédmaan se oleellinen tieto, jolla mahdollistettiin on-
gelman ratkaisu sekd saavutetaan tavoiteltu muutos. Tavoiteltu muutos tassa opinnadytetydssa oli
tydnilon ja onnistumiskokemusten lisdantyminen tyteldamataitoja kehittdmalla, tydympariston laatu-

nakokulma huomioiden.

Teemoittelun seka yhteisten nimittdjien I6ytymisen kautta ilmentyneet teemat ovat jo itsessaan hyvin
laheisessd yhteydessa varsinaisen tutkimuksen tavoitteen kanssa, joka kohdentui laadukkaiden ty6-
elamataitojen lisadmiseen henkildtasolla tutkittavassa tydyhteisdssa. Teemoittelusta nousseet kolme
teemaa; henkilon arvot, palveleva johtaminen seka dialogi yhdistettiin tutkimusongelmiksi, seka jatet-
tiin nédma kolme varsinaista teemaa ndiden l6ytyneiden tutkimusongelmien eli tutkimuskysymysten
alaongelmiksi. Kuten Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara (1997) asian muotoilevat, niin tutkimuksen paa-
ongelman tarkentaminen mahdollistaa tutkimuksen alaongelmien tarkastelun (Hirsjarvi, Remes, Saja-
vaara 1997, 120). Vilkan (2015) mukaisesti tutkimusongelma I6ytyy asiaongelmien maarittelysta. Tut-
kimusongelman kautta [6ytyy varsinaiset tutkimuskysymykset, joihin tutkimuksessa etsitéan vas-
tausta. (Vilkka 2015, 60.)

Taman opinnadytetydn tutkimuskysymykset rakentuivat ty6niloa ja onnistumisen kokemuksia lisdavien
tydelamataitojen l6ytamisesta. Varsinainen tutkimuskysymys kohdentui ndiden |6ydettyjen tydelama-
taitojen henkildkohtaisesta kehittédmisesta ja muuttamisesta. Tutkimuskysymykset tukevat vastauksen
I6ytymistd, syvempda ymmartamista, seka ratkaisun l6ytamistd tdman opinnaytetyon tavoitteen mu-
kaisesti. Esille nousseet tutkimuskysymykset kohdentuivat tarkastelemaan tutkittavan tydyhteisén
henkildiden henkildkohtaisia voimavaroja ja voimaantumista sekd hallinnan tunnetta ja tydyhteisdn
mahdollisuuksia tukea tydntekijoiden voimaantumista. Tutkimuskysymykset eli tutkimusongelmat
kohdentuivat tarkastelemaan voimaantumiseen liittyvia seikkoja, joiden ilmenemista selvennettiin kol-

men alaongelman kautta; palveleva johtaminen, dialogi seka henkilon arvojen mukainen toiminta.
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Taman opinndytetydn l6ytyneet tutkimuskysymykset eli tutkimusongelmat seka naiden alaongelmat
ovat:

Miten tyontekijat kehittdvat omia voimavarojaan ja hallinnan tunnetta? (psykologinen padoma; it-
seluottamus, toiveikkuus, optimismi ja sitkeys)
Miten tydyhteis6 voi tukea tydntekijoiden voimaantumista?

o Henkildn arvojen mukaisella toiminnalla

o Palvelevalla johtajuudella

o Dialogisuudella
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TOIMINTAVAIHE

Toimintavaiheen toteutus

Opinnaytety6n aiheen mukaisesti tutkimuskysymykset kohdennettiin vastaamaan kysymyksiin; mitka
ovat ne keinot, ja miten kehitdmme tyOyhteison henkildston tydeldamataitoja, jotta muutos kohti tydn-

ilon ja onnistumisten kokemista lisdantyisi seka tydympariston laatunakékulma huomioitaisiin?

Tutkimuskysymysten muotoilu ongelman madrittelyn kautta nayttaytyy hyvin merkittdvana toiminta-
tutkimuksessa. Tutkimuksen onnistuminen on taysin riippuvainen tutkimuskysymyksesta. Hyvat tutki-
muskysymykset Kananen (2014) jakaa Schwalbackin (2003) mukaisesti yhdeksaksi erilliseksi pohdin-
naksi, joiden mukaisesti tutkimuskysymysten tarkastelu tulee kohdentaa kysymysten selkeana pitami-
seen sekd avoimuuteen (LIITE 7). Ongelman, seké tutkimuskysymysten tydstamisella ja tasmentami-
sella haluttiin tdssad opinndytetydssa selvittad ne seikat, joita haluttiin yhdessa tydyhteisdn réontgen-
hoitajien kanssa kehittaa seka edistda. Tutkimuskysymysten varsinainen ratkaisu toteutui tutkimus-
ongelmien tarkastelun kautta, ja tutkimusongelmat kohdentuivatkin hyvin paljolti Kanasen (2014) esit-
tamien Schwalbackin (2003) yhdeksan pohdinnan kaltaisiksi. Oleellista on muistaa, etta toimintatutki-
muksella tavoitellaan muutosta. Tarkeda oli saada tydyhteis6é mukaan aiheen tarkasteluun ja seka
reflektioon. Oletuksena on, etta tavoiteltu muutos vaikuttaisi koko toimintaymparistodn seka sen ih-
misiin. (Kananen 2014, 36-41, 4447, 52.)

Tybpaja 2 kohdentui tydpajassa 1 ryhmiteltyjen teemojen ja opinndytetyon tekijan uudelleen teemoit-
telun kautta nousseiden tutkimuskysymysten tydstamiseen. Tydpajassa 2 oli muuten samat tydsken-
telijat kuin tydpajassa 1, lukuun ottamatta yhden tydskentelijan poisjaantia yévuorojen takia, joten
tyopaja 2 toteutettiin viiden tyopajatyoskentelijan kesken. Ty6pajaan 2 oli varattu tydskentelytila lu-
entosalista. Luentosalissa oli mahdollista hyddyntaa kahta eri tilaa, joka osoittautui hyvaksi We (2) -
vaiheiden ryhmatydskentelyssd, silla tutkimuskysymysten tarkastelu We (2) -vaiheessa vaati ryhmien

sisaista keskustelua.

Tybpaja 2 alussa toivotettiin vapaaehtoiset tydskentelijat tervetulleiksi, sekd muistutettiin tydpajan
luottamuksellisesta seka vapaan keskustelun ilmapiirista. Luentosalin tyéskentelypdydat oli jaettu ym-
pyran muotoon, ja nauhuri asetettiin ympyran keskelle. Tutkimusongelmien tarkastelua ennen kaytiin
suullisesti ongelmanratkaisumetodin kulku lavitse. Tyopajatydskentelijoille kerrottiin, etta tarkoitus on
kdyda kaksi ongelmaa lavitse, ja ettd molemmissa hyédynnetddn samaa ongelmanratkaisumenetel-
maa. Tydskentelyd ennen kerrottiin ddneen kasiteltava tutkimusongelma, seka heijastettiin se teksti-
muotoisena myos luentosalin ndytolle. Naytdlle heijastettiin myds ensimmaiseen tutkimusongelmaan
yhteydessa olevat, tyoskentelya tukevat tekijat. Tarkentaviksi seikoiksi tutkimuskysymyksen pohdin-
nalle seka tavoitellulle ndkdkulmalle oli muotoiltu kaksi apukysymystd; Mitka ovat sinulle tydsi tar-
keimmat voimavarat? Miten voin kehittda voimavarojani? TyOpaja 2:ssa ei missaan vaiheessa ollut
tarvetta tarkentaa tutkimusongelmia suullisesti. TydskentelijGille kerrottiin jokaiseen tydvaiheeseen
kaytettdvissa oleva aika, ja jaljella olevista tytskentelyajoista muistutettiin suullisesti. Tydpajassa 2

nauhoitettiin yhteiset Us (3) -vaiheen keskustelut. Tydskentelijéille kerrottiin, milloin nauhuri laitettiin
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paalle, seka milloin nauhoitus loppui. Ty6paja 2 muodosti toimintavaiheen yhden syklin. Toimintatut-
kimuksessa tarkeaksi seikaksi muodostuu aineiston keradminen syklin jokaisessa vaiheessa (Suojanen
1992, 51).

5.2  Toimintavaiheen tulokset

Molempia tutkimuskysymyksia tarkasteltiin tydpajassa 2 ohjaamalla tydpajatydskentelijdiden tarkas-
telundkokulmat vahvasti ty6pajassa 1 seka tutkijan teemoittelun kautta muodostamien varsinaisten
tutkimuskysymysten sekd naiden alakysymysten mukaisesti. Aineiston analysointi kohdennettiin niihin
seikkoihin, jotka olivat yhteydessa tutkimuksen tarkoitukseen seka tutkimusongelmiin. TyOpaja 2 ai-
neiston analysointi toteutettiin molempien tutkimuskysymysten kohdalla induktiivisella sisalldnanalyy-
silld teemoittelemalla pelkistetyt aineistot. Sisallénanalyysin keinoin saatiin aineistosta nostettua mer-

kityssuhteita seka merkityskokonaisuuksia.

TyOpajatytskentelijoiden tydskentelya havainnoitiin koko tydpaja tydskentelyn ajan. Toimintavaiheen
aineiston muodosti molempien tutkimuskysymysten tarkastelun tuotokset. Me (1) -vaiheiden aineiston
muodosti jokaisen viiden tyoskentelijan itsendisesti kirjaamat muistiinpanot. We (2) -vaiheiden ai-
neiston muodostivat kahden ryhman muistiinpanot. Erityisesti We (2) -vaiheen ryhmakeskusteluiden
havainnointi oli oleellista, jotta tutkija sai varmistuksen tydpajatydskentelijéiden tutkimuskysymysten
oikean asiasisallon sekd aihepiirin tarkastelusta. Aineiston analysointiin otettiin mukaan kokonaisuu-
dessaan kaikista tydskentelyvaiheista Me (1) — We (2) — Us (3) keratyt aineistot seka tytskentelijdiden
muistiinpanot. Aineisto luettiin lavitse useita kertoja. Nain mahdollistui aineistoon tutustuminen seka
tarkan kuvan rakentaminen jasentelyn kautta. Jasentamisen jdlkeen aineistoa pelkistettiin varikynien
avulla. Aineistosta merkattiin erivareilla niiden sisallén mukaisesti ne seikat, jotka muodostivat yhtey-
den tassa opinndytetydssa muodostuneisiin tutkimusongelmiin ja alaongelmiin. Samaa kuvaavat teki-
jat jaoteltiin pelkistdmalla aineisto merkkaamisen jalkeen erilliselle paperille. Pelkistetyt ilmaisut ja-
oteltiin erilliselle paperille taulukon avulla, siten, etta alkuperdisista ilmauksista ei havinnyt mitaan.
Tama aineiston merkkaaminen varikynien avulla mahdollisti my6s tutkittavan ilmién ulkopuolelle jaa-

vien ilmausten poisjattémisen.

Pelkistetty aineisto ryhmiteltiin samaa kuvaavien tekijoiden mukaisesti. Ryhmittelyssa samaa kuvaavat
ilmiét yhdistettiin omiin luokkiin muodostaen alaluokat. Alaluokat nimettiin sisdllon mukaisesti. Ala-
luokkien yhdistelyn kautta I8ydettiin tutkimuksen ylaluokat. Ylaluokkien yhdistelyn avulla mahdollistui
paaluokkien nimedminen. Padluokat nimettiin aineistoa kuvaavien ilmi6iden mukaisesti ja ndiden
kautta I6ytyi varsinaiseen tutkimustehtavaan yhteydessa olevat tekijat. Ryhmittelyn jalkeen aineisto
jaettiin tutkittavien teemojen mukaisesti siten, ettd aineistosta etsittiin jokaista tutkittavaa teemaa

kuvaavat asiat ja nakemykset.

Tyobskentelijdiden muistiinpanojen avulla seka nauhoitteiden puhtaaksi kirjoittamisella mahdollistui jar-
jestelmallinen tutkimusaineiston lapikdyminen. Tulkinnan ja johtopaatosten liséksi tuloksia tarkastel-
tiin synteesin avulla, jonka keinoin mahdollistui tutkimuksen padosien esille nostaminen seka varsinai-

siin ongelmiin vastausten I6ytyminen.
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TyOpajassa 2 tarkasteltiin ensimmaisena kysymysta koskien tydntekijan omien voimavarojen, seka
hallinnantunteen kehittdmisesta (LIITE 8). Omia voimavaroja seka hallinnantunnetta yllapitaviksi seka
edistaviksi seikoiksi me (1) -vaiheen aineiston pelkistetyiksi ilmaisuiksi muodostuivat Adyttdytyminen,
kannustaminen seka oma hyvinvointi. Nama yhdistettiin teemaan henkilén arvojen mukainen toi-
minta. Palveleva johtaminen teemaan yhdistettiin Me (1) -vaiheen aineiston pelkistetyt ilmaisut
osaamisen ylldpito ja kehittaminen, laadukkaan tydnteon mahdollistaminen seka uralla eteneminen ja

kehittyminen. Me (1) -vaiheen aineistosta pelkistetty ilmaisu puAuminen yhdistettiin teemaan dialogi.

We (2) -vaiheen aineisto muodostui ryhmavaiheessa tehdyista muistiinpanoista. Ryhmida muodostui
kaksi ja molempien ryhmien tehtava oli kerdtad 3-5 yhteistd ajatusta me (1) -vaiheen muistiinpanoista.
Omia voimavarojaan seka hallinnantunnetta yllapitaviksi ja edistaviksi seikoiksi ryhmat valikoivat mo-
lemmissa ryhmissa 5 tekijaa. We (2) -vaiheen aineisto muodostui naista 10 tekijan pelkistetyista koh-
dista. Palveleva johtaminen teemaan yhdistettiin pelkistetyt ilmaisut ammattitaidon kehittadminen
ja hyddyntédminen. Dialogi teemaan yhdistettiin pelkistetty ilmaisu kannustaminen. Henkilén arvo-

jen mukainen toiminta teemaan yhdistettiin pelkistetty ilmaisu oma hyvinvointi.

TyOpajassa 2 tydskentelijat 16ysivat Us (3) -vaiheen yhteisten pohdintojen kautta nelja osa—aluetta,
jotka ovat yhteydessa tydntekijan voimavaroihin seka hallinnan tunteen kehittdmiseen. Ensimmaisen
osan muodostivat teemat wurakehityksen ja ammattitaidon tukeminen vahvaksi osaajaksi. Tama osa —
alue sisalsi pelkistetyt ilmaisut ammattitaito, ammattitaidon kehittiminen seka ammattitaidon yllépi-
taminen. Toinen osa—alue muodostui teemasta kohtuullinen tyémdéara, joka sisalsi pelkistetyn ilmaisun
tyonkuormittavuus. Nama kaksi kohtaa yhdistettiin koko tyépajan 2 ensimmaisen kysymyksen aineisto

huomioiden sisdltyvaksi alaongelmaan palveleva johtaminen.

Kolmas osa—alue rakentui kohdasta tasapaino tydn ja vapaa—ajan vélille. Pelkistetyt ilmaisut olivat
oma vastuullisuus tyon ja vapaa—ajan hallinnasta, oikeudenmukaisuus, kuormittumisen ehkéiseminen
ja vastuu omasta hyvinvoinnista. Tama osa—alue yhdistettiin koko ty6pajan 2 ensimmaisen kysymyk-
sen aineisto huomioiden sisaltyvaksi alaongelmaan henkilon arvojen mukainen toiminta. Neljas
osa—alue muodostui hyvédn ty6ilmapiirin yllapitamisesta, joka sisalsi pelkistetyn ilmaisun &ydiimapiiri.
Tama yhdistettiin koko tydpaja 2 ensimmaisen kysymyksen aineisto huomioiden sisdltyvaksi alaongel-

maan dialogi.

Toisena tydpajassa 2 tarkasteltiin kysymysta, miten tydyhteisé voi tukea tydntekijdiden voimaantu-
mista (LIITE 9). Tahan kysymykseen ei nahty tarpeelliseksi mahdollisten lisdkysymysten muodosta-
mista. Me (1) -vaiheen aineiston muodostivat henkildiden omat muistiinpanot. Teemaan palveleva
johtaminen yhdistettiin Me (1) -vaiheesta pelkistetyt ilmaisut osaaminen, osaamisen ylldpito, osaa-
misen kehittaminen seka kannustaminen. Dialogi teemaan yhdistettiin Me (1) -vaiheesta pelkistetyt
ilmaisut Ayvd tydilmapiiri seka avoin iimapiiri. Henkilén arvojen mukainen toiminta teemaan yh-

distettiin Me (1) -vaiheen pelkistetty ilmaisu oma hyvinvointi.
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We (2) -vaiheen aineisto muodostui ryhmavaiheen muistiinpanoista. Molempien ryhmien tehtava oli
kerata 3-5 yhteista ajatusta Me (1) -vaiheen muistiinpanoista. Tydyhteison mahdollisuuksista ja kei-
noista tukea tyontekijoiden voimaantumista Me (1) -vaiheen tydskentelyistd ryhma 1 16ysi kolme te-
kijaa ja ryhma 2 I6ysi viisi tekijad. Nama ryhmien tuotokset yhdistettiin. Pelkistetyt ilmaisut jaettiin
ilmentyneiden teemojen sekd alaongelmien mukaisesti. We (2) -vaiheen aineistosta palveleva joh-
taminen teemaan yhdistettiin pelkistetty ilmaisu hyvd johtaminen. Dialogi teemaan yhdistettiin pel-
kistetty ilmaisu kdyttaytyminen. Henkilon arvojen mukainen toiminta teemaan yhdistettiin pel-

kistetty ilmaisu oma hyvinvointi.

TyOpajassa us (3) —vaiheessa keskustelujen kautta nousi nelja aihealuetta, jotka koettiin tydyhteistn
keinoiksi tukea tyontekijoiden voimaantumista. Ensimmaisen osan muodosti kannustava tyoilmapiiri
Jja hyvét kdytdstavat. Taman osa—alueen pelkistetty ilmaisu oli kdytdstavat. Tama kohta yhdistettiin
koko tyOpaja 2 toisen kysymyksen aineisto huomioiden sisaltyvaksi alaongelmaan henkilén arvojen
mukainen toiminta. Toisen osa—alueen muodosti Ayvd ldhiesimiestyd, jonka pelkistetty ilmaisu oli
hyva léhiesimiestyd. Toiseen osa—alueeseen sisdltyi myds palkitseminen, jonka pelkistetyt ilmaisut
olivat kannustus, palkitseminen ja motivaatio. Nama toisen osa—alueen kohdat yhdistettiin koko ty6-
paja 2 toisen kysymyksen aineisto huomioiden sisdltyvaksi alaongelmaan palveleva johtaminen.
Kolmannen osa—alueen muodosti yiin johto nakyvaksi péivittdin, jonka pelkistetty ilmaisu oli vuorovai-
kutteinen viestinta. Téma osa—alue yhdistettiin koko tydpaja 2 toisen kysymyksen aineisto huomioiden
sisaltyvaksi alaongelmaan dialogi. Tytpajatytskentelyn vuorovaikutustilanteessa kaytiin kehityside-

lussa pysymisesta jouduttiin muistuttamaan tydskentelijoita.
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ARVIOINTIVAIHE

Arviointivaiheen toteutus

Taman opinndytetydn ja toimintatutkimuksen arviointivaihe aloitettiin heti opinndytetyon teon alussa.
Opinnaytetytn tekijana toteutin myos jatkuvaa reflektointia tehdyista tutkimuksen tekemiseen vaikut-
tavista ratkaisuistani. Kanasen (2009) mukaan arviointivaihe on muutoksen tarkastelua, jonka tulisi

kohdentua vahintaankin tutkimuksen valittdmien vaikutusten mittaamiseen (Kananen 2009, 48).

Vaikutusten arviointivaiheen kysely eli loppukysely, toteutettiin joulukuun 2019 lopulla (LIITE 4). Vas-
taamiseen annettiin aikaa 10 vuorokautta. Kyselyn lahettamisen jdlkeen ldhetettiin yksi muistutus-
viesti. Vaikutusten arviointiin sisaltyva seurantakysely toteutettiin toimintatutkimuksen salliman tutki-
musotteiden yhdistamisen keinoin. Kyselyyn vastasi 22 rontgenhoitajaa. Vastausten lukumaaraan
saattoi vaikuttaa kyselyn ajankohdan osuminen paljon pyhia sisaltavalle ajanjaksolle, jolloin suuri osa
henkilostdsta on vuosilomilla tai pyhdpaivista ansaituilla vapaapaivilla. Kyselytutkimuksen yhdeksi huo-
noksi puoleksi usein voi nousta kyselyyn vastaamattomuus (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 191
192).

Arviointivaiheen tulokset

Kyselyn heikkous vaikutusten arvioinnissa muodostui ylldttavasta aikataulullisesta tekijastd opinnay-
tetydn tekemisessa, ja siten vaikutusten arviointikysely saattoi jéada vajavaiseksi sen suhteen, kuten
kerattiink6 oikeaa tietoa. Vaikutuksia arvioidessa tarkasteltiin padsaantoisesti niita vastauksia, joista
ilmeni, lisddntyikd tydnilo, onnistumisen kokemukset seka tydymparistdon laatutekijat toimintatutki-
muksen aikana. Vastausten jakauma rakentui muodostuen keskiarvoksi vastausdaripaiden mukaisesti.
Oleelliseksi arvioinnissa nousi kysymys, onnistuiko tutkimus ja erityisesti tavoiteltiin toimintatutkimuk-
sen mahdollisten epaonnistumisten syiden selvittamista. Vaikutusten arviointi toteutettiin vastaajien
vdlisten keskiarvojen tarkastelusta seké kahden vapaamuotoisen kysymyksen vastausten tarkaste-

lusta.

Vastausten keskiarvojen mukaisesti vahan yli puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettéd tydelamataidoista
(2.43), tyonilosta (2.65) seka onnistumisista (2.61) on keskusteltu tydyhteisdssa. Reilusti yli puolet
vastaajista koki, etta tydymparistdsta on keskusteltu tydyhteisdssa (3.83) (KAAVIO 2).
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KAAVIO 2.

Tutkimuksen aiheista on keskusteltu tydyhteisdssa

1 2 3 45 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

O = N W b U1

B Tybelamataidoista on keskusteltu tyOyhteisdssani?
m Tyonilosta on keskusteltu tydyhteiséssani?
m Onnistumisista on keskusteltu tydyhteiséssani?

B Tydymparistosta on keskusteltu tydyhteisdssani?

Vastausten keskiarvojen mukaisesti kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, etta ty6elamataidoista (4.43),
tyonilosta (4.65), onnistumisista (4.65) seka tydymparistdn laadusta (4.61) tulisi keskustella tydyhtei-
sossa enemman (KAAVIO 3).

KAAVIO 3.

Tutkimuksen aiheista tulisi keskustella enemman tydyhteisossa

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

m Tydelamataidoista tulisi keskustella enemman?

o = N W »~ U

m Tyonilosta tulisi keskustella enemman?
® Onnistumisista tulisi keskustella enemman?

m Tydympariston laadusta tulisi keskustella enemman?

Vastausten keskiarvojen mukaisesti yli puolet vastaajista koki tietdmyksensa tyéelamataidoista lisaan-
tyneen tutkimuksen myéta (3.13). Tyonilon (2.7) ja onnistumisten kokemusten (2.83) lisddntymista
koki yli puolet vastaajista (KAAVIO 4).
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KAAVIO 4.

Tutkittavien aiheinen ndkyminen tydyhteisdssa

7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

o = N W b~ U

B Tietoni tydelamataidoista on lisdantynyt? m Tydniloni on lisdantynyt?

Onnistumisen tunteeni ovat lisdantyneet?

Avointen kysymysten kohdalla huomioitiin vastauksista ne, jotka vastasivat kysyttyyn aihealueeseen.
Tydymparistdn laatua toivottiin vastaajien mukaan kehitettdvan esimerkiksi tydkaverien kannustami-
sen lisaamiselld, viihtyisyyden lisdamiselld ja nykyaikaistamisella, tydympariston siistimisella ja turhien
tavaroiden pois siirtamiselld. Kannustavan ty6ilmapiirin yllapitémisesta toivottiin keskustelua enem-
man. Myds esimiesten ja henkiloston valille toivottiin enemman vapaata keskustelua ja “face to face”
-kohtaamisia. Esimiehiltd toivottiin enemman tydntekijdiden henkilokohtaisten vahvuuksien seka kiin-
nostusten kohteiden ja tulevaisuuden toiveiden kartoittamista. Vastauksista nousi esille my6s eréan
vastaajan tunne, ettd henkilostdn esittamia kehitysideoita ei koeta positiivisina ilmiéina, vaan henki-
16std kokee, etta kehitysideat ndhdaéan kritiikking tai kiusantekona. Tydhyvinvointia vastaajien pohdin-
tojen mukaan voisi lisatd palkkauksen seka etuseteleiden lisaksi tydympariston viihtyvyyden paranta-
misella.

"tydympadriston siisteytta lisdaamalla”

“lisdisin vapaata keskustelua kokouksissa, ja mielipiteet saataisiin enemman julki”

"tydpisteiden vanhanaikaisuus tydviihtyvyyttd haittaavana tekijana”

“"kannustusta ja kiitosta ldhiesimiehilté ei tule tai se on vékinaista”

Tydelamataitoihin liittyvistd koulutuksista vastaajat toivoivat koulutuksia siitd, miten voisi parantaa
esimiehen — tyéntekijén valista kommunikointia. Lisdksi esille nousi aihe, jossa tarkasteltiin esimiehen
taus muodostui toivomuksesta, etta tydyhteist')ss'a puhallettaisiin yhteen hiileen seka olisi enemman
osastopalavereja, joissa voisi yhdessa miettia kehitysehdotuksia. Lisaksi tydyhteisddn toivottiin mo-
niammatillisia koulutuksia radiologeille ja rontgenhoitajille. Radiologeilta kaivataan myds enemman
palautetta kuvauksista seka luentoja siita, mita kuvauksissa tulee tarkalleen ottaen nakya. Myds ty6-
yhteisdn yhteisia koulutuksia kaivattiin lisaa.

“miten tuoda tydntekijan osaamiskykyja paremmin esille”
"esimiesten vaikutusta tyontekijoihin, motivaation ja tydn sujuvuuteen ja kehittdmiseen”

“radiologien ja rontgenhoitajien yhteinen koulutus”
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POHDINTA

Tulosten tarkastelua ja johtopaatokset

Taman opinndytety6n tavoite oli tydnilon ja onnistumisten kokemusten lisddminen laadukkaita tydela-
mataitoja kehittamalla henkildkuntaa osallistavan toimintatutkimuksen avulla. Lisaksi tavoite oli tar-

kastella laadukkaiden tydelamataitojen merkitysta tydymparistdn nakdkulmasta.

Taman opinndytetyon tulosten mukaisesti yhteiseksi tyoniloa lisddavaksi teemaksi muodostui henkilon
arvojen mukainen toiminta. Henkildn arvojen mukaisen toiminnan tulisi ilmentya henkilotasolla, jotta
henkil6 voi kehittda ja edistad omia voimavarojaan sekd hallinnantunnettaan. Omia voimavarojaan
seka hallinnantunnettaan tutkittavan tydyhteisén tyontekija voi kehittda henkildon arvojen mukaisen
toiminnan nakbékulmasta tarkasteltuna huomioimalla tasapainon yllapitdmisen ty6n ja vapaa—ajan va-
lilla. Tutkittavan tydyhteison mahdollisuudet ja keinot tukea tyéntekijan voimaantumista henkilon ar-
vojen mukaisen toiminnan mukaisesti muodostuvat kannustavan tyoilmapiirin yllapitdmisesta seka hy-
vistd kdytdstavoista. Taman opinndytetydn tutkittavan tydyhteison tyoniloa lisadvat tyoelamatai-
dot ovat ne taidot, jotka ovat tiiviissa yhteydessa hyviin kgytdstapoihin, yhteisiin peliséantoihin ja

nifden noudattamiseen sekd positiiviseen tydilmapiiriin.

Taman opinndytetydn tulosten mukaisesti yhteiseksi onnistumisen kokemuksia liséavéaksi teemaksi
muodostui palveleva johtaminen. Palvelevan johtamisen tulisi ilmentya tyOyhteisdssa, jotta henkild voi
kehittda ja edistdd omia voimavarojaan sekd hallinnantunnettaan. Omia voimavarojaan seka hallin-
nantunnettaan tyontekija voi kehittda palvelevan johtamisen nakdkulmasta tarkasteltuna panosta-
malla urakehityksen ja ammattitaidon tukemiseen matkalla vahvaksi osaajaksi seka kohtuullisella tyo-
madaarélld. Tutkittavan tydyhteisén mahdollisuudet ja keinot tukea tyontekijan voimaantumista palve-
levan johtamisen mukaisesti muodostuvat hyvésta léhiesimiestydstd seka palkitsemisesta. Taman
opinnaytetyon tutkittavan tydyhteison onnistumisen kokemista lisdaviat tyéeldmétaidot ovat ne
taidot, jotka ovat tiiviissa yhteydessa sujuvan tydpéivan raameihin, mielekkddseen kanssakdymiseen

sekd onnistuneeseen esimiestyohon.

Taman opinndytety6n tulosten mukaisesti yhteiseksi tydympériston laatua lisddvaksi teemaksi muo-
dostui dialogi. Dialogin tulisi ilmentya tyoyhteisdssd, jotta henkild voi kehittda ja edistda omia voima-
varojaan seka hallinnantunnettaan. Omia voimavarojaan seka hallinnantunnettaan tydntekija voi ke-
hittda dialogin nakdkulmasta tarkasteltuna panostamalla hyvan tydilmapiirin ylldpitamiseen. Tutkitta-
van tyoyhteison mahdollisuudet ja keinot tukea ty®ntekijan voimaantumista dialogin mukaisesti muo-
dostuu siita, etta yiin johto tulisi ndkyvéksi pédivittain. Taman opinndytetyon tutkittavan tydyhteison
tyoympadriston laatua lisddvat tyéelamdtaidot ovat ne taidot, jotka ovat tiiviissa yhteydessa
avoimen kanssakaymisen Kkulttuuriin, sujuvaan tiimityoskentelyn viitekehykseen sekd turvallisuuden

tunteeseen.
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Tybelamataidoista keskustelu tydyhteisdssa on tarkedd, silla tydyhteison toimivuus tai toimimatto-
muus on lahtdisin kaikista tydyhteison jasenista. Tydyhteison ilmapiiri seka toimintakulttuuri muodos-
tuvat tydyhteisdn tyontekijoistd, joten tydyhteisdn jasenet ovat vastuussa siita minkalaista ty6ilmapii-
ria seka kulttuuria halutaan yllapitaa. Surakan ja Rantamden (2013) ja Paasivaaran (2009) mukaan
organisaation toimintakulttuuri on yksildiden, yhteisesti toisten kanssa rakentamaa, johon jokainen
tyontekija voi vaikuttaa (Surakka ja Rantamaki 2013, 24; Paasivaara 2009, 98).

Taman opinnaytetytn tavoitteeksi muodostui tydnilon, onnistumisten seka tydéymparistdn laatutekijoi-
den lisaantyminen. Tulosten mukaan tyonilon ja onnistumisen kokemusten lisdantyminen seka tyo-
ympariston laatuun liitettdvat tydelamataidot todentuvat tyoyhteistssa henkilén voimaantumisen seka
hallinnantunteen kautta. Henkildn voimaantumista seka hallinnan tunnetta tutkittavassa tydyhteistssa
voi jokainen tyontekija lisdta tarkastelemalla omia, henkilén arvojen mukaista toimintaansa. Henkilén
voimaantuminen ja hallinnantunne vahvistuvat tulosten mukaan palvelevalla johtamisella seka dialo-
joka hallitsee omien voimavarojen yllapitamisen sekd kokee hallinnan tunnetta tydssaan, yhdistaa
tuloksien mukaan laadukkaiden tydelamataitojen kdyttdmisen luonnolliseksi osaksi arkea. Ndiden laa-
dukkaiden tybelamataitojen hallinta lisaa henkilon henkilékohtaista seka tydyhteisén jasenten tyéniloa
ja onnistumisen kokemista samalla muokaten tydymparistdon yhteydessa olevia laatutekijéita. Laa-
dukkaiden tybelamataitojen ilmentyminen henkildn arjessa, lisda tyonilon ja onnistumisen kokemuksia
henkilolla itselldan seka hanen ymparillaan. Hakanen ja Perhoniemi (2012) liittavatkin tydn imun siir-
tymisen mahdolliseksi tydntekijdiden valilla ystavallisen kayttdytymisen sekd mydnteisen vuorovaiku-
tuksen avulla (Hakanen & Perhoniemi 2012, 30).

Tulosten mukaisesti ty6ilmapiirin yllapitéminen liitettiin tydniloon seka tydymparistdon laatuun, joka
muodostui yhdeksi henkilén keinoksi seka tydyhteison keinoksi lisata henkildn voimavaroja seka hal-
linnantunnetta. Tulosten mukaan tydyhteiséon kaivataan keskustelua tyonilosta, onnistumisista seka
tyoympariston laadusta enemman. Jotta keskustelua tydyhteisdssa syntyy, tulee ilmapiirin olla avoi-
muutta seka luottamusta tukeva. Avoimen ja luottamusta herattavan ilmapiirin luominen muodostuu
myds jokaisen tydyhteison jasenen kautta. TyOyhteisdn rakentaminen tyoniloon, onnistumisiin seka
tydympariston laatuun panostavaksi tydyhteisoksi, mahdollistuu avoimen keskustelukulttuurin seka
vastavuoroisen dialogin avulla. Juutin (2013) mukaan hyva dialogi perustuu kuuntelemiseen ja kuul-
luksi tulemisen tunteeseen, jossa arvostetaan erilaisia nakemyksia ja kokemuksia. Hyvan dialogin
pohja muodostuu kohteliaasta, kunnioittavasta seka toisen mielipiteitd arvostavasta asenteesta, jossa
nousee esille aito kiinnostus toisen nakemyksia ja ajatuksia kohtaan. Dialogin kdyminen tydyhteiséssa
vaatii jokaiselta tyontekijaltd dialogisen keskustelun taitoja (Juuti 2013, 137-139). Juutin (2013) na-
kemyksen mukaan ajateltuna, dialogin kdymisen taitoja tulisi tutkittavan tydyhteison jokaisen tydyh-

teisdn jasenen kehittda avoimen ja luottamusta tukevan ty6ilmapiirin yllapitamiseksi.

Hakasen (2011) mukaan ty6n tulee tuottaa iloa. Hakanen (2011) ndkee, etta tydnilo, onnistuminen

seka tydymparistd ovat yhteydessa toisiinsa. Hakasen (2011) mukaan tyd, jossa mahdollistetaan oma-



48

toiminen toimintatapojen kehittaminen, ollaan empaattisia tydkavereita kohtaan seka tunnetaan on-
nistumisia ja tyodniloa, koetaan tydnimua, mikd nakyy tydlle omistautumisena seka tarmokkuutena
tyontekemiseen. (Hakanen 2011, 42, 71-72.)

Taman opinndytetyon tehtdva oli saada tutkittavan tydyhteison tyontekijat tarkastelemaan omaa toi-
mintaa, asennettaan seka omia tybeldamataitojaan. Paasivaara (2009) nakeekin, ettd saavuttaakseen
ymmarryksen tyon merkityksestd seka tyonteon tavoitteista, tyontekijan tulee luottaa omiin taitoihin,
esimieheen seka tydyhteisoon (Paasivaara 2009, 95). Paasivaaran (2009) nakemys omiin taitoihin
luottamisesta seka kollegoihin ja esimieheen luottamisen merkityksesta nousi esille myds tassa opin-
naytetydssa henkilokohtaisten arvojen mukaisen toiminnan, palvelevan johtamisen seka dialogin muo-

dostamien viitekehysten mukaisesti.

Opinnaytety6n tulosten mukaisesti laadukkaiden tydelamataitojen hallinta ndhtiin ensiarvoisen tarke-
aksi vastavuoroisen esimies—tyontekijasuhteen yllapitamiselle. Ymmarryksen lisddminen tybelamatai-
tojen merkityksesta tyoyhteistssa tydn tekemisen seka ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kan-
nalta, lisaa itsessaan tutkimuksen positiivisia vaikutuksia. Tyontekijalta vaadittavia ominaisuuksia seka
tyoeldmataitoja on verrattain paljon, jos vertaa naiden tekijoiden todellista ilmentymista paivittaisessa
tyoskentelyssd. Paivittdisessa tydssa korostuvat enemmankin ihmisten sosiaaliset kdytdnteet ja asen-
teet tyontekemiseen seké vastuullisuus tehdyn tydn tuloksista, jotka voidaan yhdistaa henkilén arvo-
jen mukaiseen toimintaan. Katajaisen, Lipposen ja Litovaaran (2005) mukaan henkilén arvojen mu-
kainen toiminta rakentuu ihmisen henkildkohtaisten arvojen kautta, jotka kuvastavat niita tekijoita,
mitd ihminen pitda elamassa tarkedna. Arvojen kautta ihminen muokkaa ajatteluaan seka kayttayty-
mistadn, samalla ohjaten ihmisten eldmaa seka valintojen tekemista. Arvojen mukainen toiminta muo-
dostuu tiedostamattomasta kdyttaytymisesta ja ajatusmaailmasta yhdistyen tiiviiseen yhteyteen tunne

-eldaman kanssa. (Katajainen, Lipponen & Litovaara 2005, 127-128.)

Tietoisuuden lisdéaminen tydelamataitojen merkityksesta niin yksittdisen tyontekijan kuin tydyhteison-
kin menestymiselle sekd hyvinvoinnille ovatkin hyvin merkityksellisia. Psykiatrian professori Jyrki Kor-
keilan (2020) mukaan ihmisten valille syntyva sosiaalinen yhteys seka sosiaalisista suhteista saatava
tuki ovat oleellisia ihmisen kokonaisvaltaisen terveyden seka hyvinvoinnin kannalta. Tarkeimmiksi te-

kijoiksi Korkeila (2020) nostaa hyvat sosiaaliset suhteet seka vuorovaikutuksen. (Duodecim 3/2020.)

Alkukartoitus kyselyssa ei tarkemmin eritelty tydympériston sisaltéalueita jaotellen niitd fyysiseen,
psyykkiseen ja sosiaaliseen ymparistdon, joka voi osaltaan vaikuttaa vastausten jakautumiseen. Tark-
kaa tietoa siita, miten tutkittavan tyéyhteison réntgenhoitajat ovat vastatessaan nahneet tyéympéris-
ton sisaltdalueet ei ole, joten tydymparistén kattavampi avaaminen olisi saattanut vaikuttaa tydympa-

ristoa koskeviin vastauksiin.

Alkukartoituksessa yhdeksi vastausvaihtoehdoksi valikoitui psykologinen sopimus. Huomion arvoiseksi
seikaksi muodostui tyelamataitojen tarkastelun kannalta, etta tutkittavan tydyhteisdn vastaajista ku-
kaan ei tunnistanut psykologisen sopimuksen sisaltéa hyvin tai edes osittain. Tydelamataidot ovat

kuitenkin hyvin kiintedssa yhteydessa psykologisen sopimuksen kanssa.
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Ring, Laulaisen ja Rissasen (2019) mukaan esimerkiksi Guest (1998) muotoilee psykologiseen sopi-
mukseen rinnastettaviksi kasitteiksi odotukset, kasitykset, uskomukset, lupaukset seké velvollisuudet,
joiden toteutumisessa on oleellista, ettd organisaatiossa tunnistetaan ne tekijat, mista tyontekijan ja
tybnantajan valinen psykologinen sopimus muodostuu (Ring, Laulainen & Rissanen 2019, 91). Psyko-
logisen sopimuksen olemassaoloa, sisaltéa tai merkitysta ei Keskisen (2005) mukaan kuitenkaan tie-
dosteta tyoyhteisodissa riittavasti (Keskinen 2005, 75-76).

Taman opinndytetydn tulosten mukaisesti pohdittavaksi seikaksi psykologisesta sopimuksesta voisin
reettisemmin esimerkiksi jo rekrytointitilanteissa. Toisaalta Keskinen (2005) ndkee psykologisen sopi-
muksen perehdytykseen liitettavéksi, ja yhdistda psykologisen sopimuksen noudattamisen hyvan pe-
rehdytyksen tuotokseksi (Keskinen 2005, 75—76). Taman opinndytetyon tulosten mukaisesti yhdeksi
kehittémiskohteeksi muodostui perehdytysten kattavampi seuranta, jotta voidaan varmistua uuden
tyontekijan osaamisesta. Keskisen (2005) ajatuksen pohjalta tulisikin pohtia, ilmenisikd laadukkaita
tydelamataitoja tydyhteisdssé enemman, jos psykologisen sopimuksen sisaltda avattaisiin perehdy-
tyksen yhteydessa. Pohdittavaksi ndkékulmasi taman opinndytetyon alkukartoituskyselyn vastauksia
peilaten muodostuu, kuinka suuri osa tutkittavan tydyhteison, tai verraten minka tahansa tydyhteison
jasenista tiedostaa tydsopimukseen liitettédvaksi sopimukseksi psykologisen sopimuksen. Ring, Laulai-
nen ja Rissanen (2019) nakevatkin, ettd psykologisen sopimuksen tunteminen ilmiéna seka sen sisal-
I6n tunnistaminen ovat sopimusrikkomusten, tydntekijan odotusten tayttymisen, sitoutumisen seka
onnistuneen muutoksen toteutumisen kannalta tarkeitd tunnistettavia tekijoita organisaatioissa. (Ring,
Laulainen & Rissanen 2019, 88—-90.) Keskisen (2005) mukaan psykologisen sopimuksen olemassaolo

nousee usein esille erityisesti muutostilanteissa (Keskinen 2005, 75-76).

Psykologinen sopimus seka laadukkaiden tydelamataitojen hallinta yhdessa henkilén voimavarojen seka
hallinnantunteen kokemisen kanssa ovat yhteydessa myods organisaatioissa toteutuviin muutoksiin. Toimin-
taymparistdn mukanaan tuomat haasteet muutoksineen haastavat tydntekijoiden voimavaroja seka
laadukkaiden tyéeldmataitojen hallintaa ja ilmenemista nyt, sekd tulevaisuudessa yha enenevassa
maarin. Myos tutkittavassa tydyhteisdssa on toimintatavoissa, toimintaymparistéssé seka henkiléston
sijoittelussa tapahtuvia muutoksia merkittavan paljon jopa paivittdin. Tama johtuu osittain erikoissai-
raanhoidon toimintayksikdn ominaispiirteista, kuten vaihtuvista tyd- ja asiantuntijatiimeistd, vaihtu-
vista hoito- ja potilaskontakteista sekd paivystyksellisen tydnkuvan tuomista haasteista muuttuvine
hoitotilanteineen. Tutkittavassa tydyhteistssa valmistaudutaan myds organisaation suurimman sairaa-
lahankkeen toteuttamiseen valmistellen muutosprosessia vastaamaan tulevaisuuden vaatimuksia,
jossa tulee huomioida niin toimintaymparistén muutokset kuin henkildstén jakautumisen ja osaamisen
kehittamisen tarpeen muutoksetkin. Laadukkaiden tydeldmataitojen lisdédminen henkilén voimavaroja
ja hallinnantunnetta tukemalla mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, luo muutokseen motivoitumi-
sen, seka muutokseen sitoutumisen henkildstolle joustavammaksi sekd helpommaksi. Muuttuvassa
toimintaymparistssa, jossa osaamisvaatimukset lisadntyvat, onkin oleellista tydnilon ja onnistumisten

kokemusten yllapitéminen ja lisdaminen, silla henkildiden tulee olla motivoituneita uuden oppimiseen
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seka taitojen kehittamiseen. Muutoksen onnistuneelle toteutumiselle organisaatiossa oikeudenmukai-
suuden kokemisen lisaksi vaikuttaa myds henkildiden tydelamataitojen hallinta, sekd psykologisen so-
pimuksen molemmin puolinen noudattaminen. Henkiléston laadukkaiden tydelamataitojen hallinta,
kuten vuorovaikutustilanteiden hallinta, muodostuu muutoksen toteutumisen kannalta keskeiseksi sei-
kaksi. Onnistuneeseen muutokseen vaaditaan hyvan muutosjohtajuuden lisaksi tyontekijoiden pa-
nosta, kuten osallistumista muutoksen toteuttamiseen omia ajattelu- ja toimintatapoja muuttamalla
seka uutta oppimalla. Muutoksen onnistunut toteutuminen vaatii laadukkaiden tyéeldmataitojen hal-
lintaa johtajilta seka tydntekijoiltd. Rissasen ja Lammintakasen (2011) mukaan onnistuneeseen muu-
tokseen liitetadn johtamisvaatimuksista tiedottaminen ja tietojen saanti, seka tyontekijoiden osallistu-

minen ja vaikuttamismahdollisuudet (Rissanen & Lammintakanen 2011, 160-163).

Laadukkaita tydelamataitoja kehittamalla tuetaan tyonilon ja onnistumisten kokemusten lisdantymista
seka tydympariston laatua merkittavasti. Jokaisen tyontekijan antama panos tukee tyontekijan voi-
maantumista luoden innostavan ja kannustavan ilmapiirin, eli toimintakulttuurin, jonka avulla edetaan
yhteisesti kehittdmalla onnistuneesti muutoksista seka haasteista, mutta myds onnistumisista toisiin.
Laadukkaiden tyoeldmataitojen hallinta tyontekijalléd tukee koko organisaatiota muutosten etenemi-
sessakin. Tyonilon seka onnistumisten kokemusten tavoittelu seka lisadminen, yhdessa tydympariston
laadukkuuden yllapitémisen kanssa, tuleekin mielestani ilmentya organisaation arvoissa. Aktiivinen
organisaation arvoista seka tavoitteista keskustelu tydyhteisdssa tukee henkildiden yhteisen ymmar-
ryksen lisadntymista siita, minkalaista kulttuuria organisaatio ja tydyhteiso haluaa yllapitaa, seka mika
on tydntekemisen yhteinen tavoite. Laadukkaiden tydelamataitojen hallinta on hyvin tiiviissa koske-
tuksessa taman opinndytetyon tutkittavan organisaation arvojenkin kanssa, jotka opinnadytetyén kir-

joittamisen tassa vaiheessa vuonna 2020 ovat; kohtaaminen, yhdenvertaisuus ja edelldkavijyys.

Opinndytety6n tulosten mukaisesti ihmisten sosiaalisten taitojen hallinta korostuu tdssa opinnayte-
tydssa. Sosiaaliset taidot radiologiassa erikoissairaanhoidon toimintaympadristéssa nousivat esille ke-
hittdmiskohteina my6s Vihavaisen (2019) seka Parkkisen (2018) YAMK—opinndytetdissa. Vihavainen
(2019) tarkasteli psykososiaalisia riskeja ja kuormitustekijdita Kuopion yliopistollisen sairaalan kliinisen
radiologian rontgenhoitajilla. Parkkinen (2018) puolestaan tarkasteli Oulun yliopistollisen sairaalan

diagnostiikan vastuualueen henkildston tydelamataito—osaamista.

Vihavaisen (2019) ja Parkkisen (2018) seka témén opinndytetydn tulokset ovat tiiviissa yhteydessa
tydymparistdn kanssa. Kinnunen ja Feldt (2005) nakevatkin, etta tydymparistd liittyy vahvasti henkilon
kokemukseen tyéhyvinvoinnista, silla tydymparistdn tulee olla psyykkista ja fyysista terveytta tukeva,
jossa mahdollistuu vuorovaikutuksessa oleminen kollegojen kanssa. Tydymparistdn tulee olla viihtyisa
seka inspiroiva. (Kinnunen & Feldt2005, 13.) Kuloveden (2009) mukaan tydymparist6lld on suuri mer-
kitys ihmisten luovalle seka inspiroivalle tydskentelylle seka tydnkuormittavuudelle. Liika érsyketulva
lisaa tydnkuormittavuutta, jolloin henkild voi kokea itsensd stressaantuneeksi. (Kulovesi 2009, 115.)
Surakan ja Rantaméen (2013) mukaan tydskentelyolosuhteiden seka tydympariston tulee olla toimin-

taa seka tydhyvinvointia tukevaa (Surakka & Rantamaki 2013, 68).
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Taman opinndytetyon tuloksissa nousi esille tybturvallisuus, ja erityisesti tyoturvallisuuskulttuurin yl-
|apitdminen. Tulosten mukaan tydymparistdn laatu muodostuu henkisesta ja fyysisesta turvallisuu-
desta, seka tydympadristdsta huolehtimisesta. Fyysiseen tydymparistdon liitettiin fyysisten rakenteiden
kunnossa olemisen liséksi turvallisuuden tunne fyysiseen koskemattomuuteen seka vakivaltatilantei-
siin. Turvallisuusnakokulma tulosten mukaan muodostui tydympariston fyysisen tarkastelun lisaksi
myds henkisena turvallisuutena, jossa henkinen turvallisuus yhdistettiin henkiseen vakivaltaan, kuten
luottamuksen osoittamiseen kollegan tekemaa tyéta kohtaan. Henkinen turvallisuus yhdistettiin tulos-
ten mukaan myds esimies - tydntekija suhteen yllapitamiseen luottamuksellisen suhteen rakentumisen
kautta. Otala (2011) muotoilee henkisen tydympariston rakentuvan kulttuurista, arvoista seka ilmapii-
ristd, jotka tulee ilmentya tyoyhteisdossa henkilon osaamisen, oppimisen ja hyvinvoinnin tukemisena
seka turvallisuuden tunteena, kannustamisena seka ihmisten kokeiluhalua lisdavina tekijoina. Otalan
(2011) mukaan sosiaalinen ymparistd muodostuu vuorovaikutuksesta, joka rakentuu esimerkiksi tyén-
tekijoiden, esimiesten seka esimies - tyontekija valille. Hyvassa tydpaikassa jokainen tyontekija haluaa
onnistua sekd tehdé parhaansa. Tassa tydymparistolla on merkittdva vaikutus ihmisten osaamisen
kehittymiselle ja onnistumisille. (Otala 2011, 195-196.)

Vihavaisen (2019) seka Parkkisen (2018) tutkimat tydyhteistt toimivat myos erikoissairaanhoidon toi-
mintaymparistossa. Erikoissairaanhoidon radiologian toimintaymparistdssa rontgenhoitajilta vaaditaan
hyvin laaja—alaista osaamista ja kykya itsendiseen paatdksentekoon seka kattavaa digitaalista osaa-
mista, unohtamatta hoitotyon osaamiskenttda. Réntgenhoitajien tydnhallinnan osa—alueet rakentuvat
ammattitaitovaatimusten liséksi erilaisten sosiaalisten taitojen ymparille. RGntgenhoitajien toimenkuva
erikoissairaanhoidon yksikdssa mahdollistaa moniammatillisesta tiimitydskentelysta huolimatta myos
hyvin itsendisen tydskentelyn, jossa vaaditaan itsendista paatdsten tekemisen taitoa. Mahdollisuus
hyvinkin itsendiseen tydskentelyyn joillain osa-alueilla ei mielestani kuitenkaan tue laadukkaiden ty6-
elamataidon yllapitamista tai kehittémista, kuten palautteen antamisen tai -saamisen kulttuuria eika
dialogin syntymista. Tutkittavassa tydyhteisdssa radiologiassa erikoissairaanhoidon toimintaymparis-
tossa tyopisteiden hajautuneisuus samankin rakennuksen sisalla vahentavat kasvokkain tapahtuvan
keskustelukulttuurin yllapitémista tydyhteistssa. Tyopisteiden hajautuneisuuden liséksi kolmivuoro-
tyoskentely, ja jopa paivittdin vaihtuvat tydskentelytiimit vaativat tyontekijéilta jatkuvaa omakohtais-

ten tiimity6taitojen kehittémista.

Laadullisen toimintatutkimuksen keinoin mahdollistui tdssa opinndytetydssa sosiaalisten voimavarate-
kijoiden yhteinen kehittaminen, kuten tydymparistdsta saatu palaute ja tuki, jotka voidaan ndhda
sosiaalisena voimavarana. Palautteen seka tuen kautta kyetdén hyddyntdmaan, sekd kehittdmaan
osaamista. Tydymparistdn sosiaalisena voimavaratekijana tuki, sekd palaute voidaan yhdistdaa myos
tyonilon sekd onnistumisten kokemuksiin. Tydnilo nayttaytyy henkilostéssa tydhyvinvointina, seka
asiakastydssa vaikuttavana ja asiakaslahtdisena toimintana. Makikankaan, Maunon ja Feldtin (2017)
mukaan tyon voimavarat henkildstélla voidaan nahda olevan lahtdisin fyysisistd, sosiaalisista ja or-
ganisatorisista tekijoista (Makikangas, Mauno & Feldt 2017, 29). Sosiaaliset taidot koostuvat henkilén
taidoista olla toisten kanssa, seka taidoista hallita erilaiset vuorovaikutustilanteet (Rytikangas 2011,
56).
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7.1.1 Omien voimavarojen ja hallinnantunteen kehittdminen

Siitonen (1999) on pohtinut ihmisen voimaantumista ja toteaa: “etta voimaantuneisuus ei ole pysyva
tila” ja "voimaantuminen lahtee ihmisesta itsestdadn — voimaa ei voi antaa toiselle”. Siitosen (1999)
mukaan ihmisen voimaantumisen tunteeseen voidaan vaikuttaa esimerkiksi avoimuudella, rohkaise-
misella, vapaudella vaikuttaa toimintamalleihin, turvallisuuden tunteella, luottamuksella sekd tasa—
arvoisella kohtelulla. Taman opinnaytetyon keskeisimmaksi tavoitteeksi muodostui tutkimusongelman
mukaisesti, miten henkilé voi kehittda omia voimavarojaan ja hallinnantunnettaan seka miten tydyh-
teis6 voi tukea henkilén voimaantumista. Siitonen (1999) liittda ihmisen voimaantumiseen kysymyk-
set: "Miten yksild itse kykenee saavuttamaan vahvan sisdisen voimantunteen, eli miten han luo voimaa
itselleen, seka miten voi auttaa muiden voimaantumisessa ja miten voimaantumisprosessiin voi vai-
kuttaa”. (Siitonen 1999, 2, 91.) Siitosen (1999) esittamat nakemykset ihmisen voimaantumiseen lii-

tettdvista tarkastelundkokulmista muodostuivat tdysin yhtenevadisiksi tdméan opinndytetydn kanssa.

Téassa opinnaytetydssa tarkasteltiin tutkittavan tydyhteisdn tydniloa ja onnistumisten kokemusta lisaa-
via, seka tydymparistdon laatuun yhteydessa olevia laadukkaita tydeldmataitoja. Jotta organisaation
toimintakulttuuri muodostuu tydniloa ja onnistumisten kokemuksia tukevaksi, jossa huomioidaan ty6-
ymparistdn laatundkoékulma, on tdman opinndytetyon tulosten mukaan jokaisen tarkasteltava ensin
itsedan, omia arvojaan sekd omaa toimintaa. Naita tekijoita tarkasteltiin tdssa opinndytetydssa selvit-
tamalla, miten ja milla tavalla tutkittavassa tydyhteisdssa tyontekija voi kehittéd omia voimavarojaan
seka hallinnan tunnetta. Opinndytetydn tulosten mukaisesti tutkittavan tydyhteison jasenen keinot
kehittda omia voimavarojaan ovat urakehityksen ja ammattitaidon tukeminen vahvaksi osaajaksi, koh-

tuullinen tyomadérd, tasapaino tyon ja vapaa—ajan vélille sekd hyvén tydilmapiirin ylldpitaminen.

Furmanin (2018) mukaan omien voimavarojen tarkastelu tulisi aloittaa omien vahvuuksien tunnista-
misesta, eli tarkentamalla itselleen ne taidot ja hyvat ominaisuudet, jotka henkilén omasta tai muiden
mielesta tuottavat iloa, hyvaa mieltd seka tukevat hyvinvointia (Furman 2018, 17-20). Taman opin-
ndytetyon tulosten mukaisesti tyontekijan omia voimavaroja seka hallinnannantunnetta tukevaksi yh-
deksi tekijaksi muodostui urakehityksen ja ammattitaidon tukeminen vahvaksi osaajaksi. Tama muo-
dostuu tulosten mukaan laadukkaan perehdytyksen toteutumisesta ja osaamisen varmistamisesta,
joka ilmenee jokaisen vastuullisuudesta oman ammattitaidon ja osaamisen yllapitamisesta seka kehit-
tamisestd. Makikankaan, Maunon ja Feldtin (2017) mukaan tydntekijan voimavarat luovat henkilén
keinot kohdata toimintaympariston muutokset seka vaikuttavat myds siihen, miten henkild voi kehittya
tydssaan omien sekd organisaation tavoitteiden mukaisesti (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 30). Fur-
man (2018) nakee ihmisen voimavarat asioiksi, jotka tukevat henkil6a selviytymaan erilaisista haas-
teista seka nauttimaan elamastdan, muodostuen henkildn kyvyistd, taidoista, luonteen vahvuuksista

seka ymparilla olevista ihmisista (Furman 2018, 17-20).

Tulosten mukaisesti urakehityksen ja ammattitaidon tukemiseen vahvaksi osaajaksi liitettiin oman

osaamisen liséksi myds tydyhteison osaaminen ja sen hyédyntaminen. Ammattitaidon ylldpitamisen,
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tyontekijan hallinnantunteen seka kehittymisen kannalta tarkedksi seikaksi nousi suunnitelmallisen
perehdytyksen onnistunut toteutuminen. Tulosten mukaan perehdytyksen tulee muuttua osaamiseksi,
jonka varmistaminen nahtiin tarkedksi tekijaksi perehdytyksen jalkeen. Yhdeksi keinoksi varmistua
tyontekijan osaamisesta, nahtiin nayttdkoemallin hyddyntédminen, jota verrattiin rontgenhoitajan 1.V
—ladkkeiden osaamisen varmistamiseen. Opinndytetyon tuloksissa korostui, ettd tyontekijan tulee itse
tunnistaa oma osaamisensa ja kehittamista vaativat osa—alueet tyéssaan. Hanella on myds velvollisuus
kertoa esimiehille tydnhallintaan ja osaamiseen liittyvistd osaamispuutteistaan. Viitalan (2015) mu-
kaan henkilon tulee olla tietoinen omasta osaamisestaan, vahvuuksistaan seka heikkouksistaan, minka
kautta mahdollistuu taitojen kehittdminen (Viitala 2015, 181-182). Opinnaytetydn tuloksissa paino-
tettiin vastuullisuutta kertaamisen tarpeesta myos kokeneiden tyontekijéiden kohdalla. Korhosen, Jyl-
han, Korhosen ja Holopaisen mukaan (2018) jokaisella sosiaali- ja terveysalalla tydskentelevalla onkin
oikeus ja velvollisuus myos yllapitda seka kehittda ammattitaitoaan. Ammattitaidon seka osaamisen
tulee olla ajan tasalla ja potilaan tulee saada luottaa tahan. Henkilén oman osaamisen tunnistaminen
seka omien puutteiden tiedostaminen ovat perehtymisessa kohti osaamista, kaikista oleellisinta (Kor-

honen, Jylhd, Korhonen, Holopainen 2018, 28; 85).

Ketola (2002) nakee, etta perehtyjan tulee toimia aktiivisena tiedonhankkijana seka hanen tulee kyeta
reflektoimaan uutta tietoa (Ketola 2010, 171-172). Myds Martimo, Antti — Poika ja Uitti (2010) seka
Viitala (2015) nékevat oman ammattitaidon yllapitémisen seka kehittdmisen kuuluvan jokaisen ty6n-
tekijan vastuulle. Nama tekijat voidaan liittda myods ihmisen tydkyvyn osa—alueisiin yhdessa terveyden,
toimintakyvyn, ihmisen arvojen, asenteiden, motivaation, johtamisen, tydyhteisdn seka tydolojen
kanssa. (Martimo, Antti—Poika & Uitti, 2010, 134; 147, 167—-168; Viitala 2015, 214.)

Opinnaytetytn tuloksissa tarkasteltiin myos sitd, miten perehdyttamista voisi kehittdd sujuvammaksi.
Oleellista tulosten mukaan on, ettad kaikilla perehtyjilla tulisi olla mahdollisuus samanlaisen perehdy-
tyksen saamiseen seka toteutumiseen. Tosin tulosten mukaan tydyhteisdssa myds tiedostetaan ne
tekijat, mitka estavat perehdytyksen suunnitelmallisen toteutumisen, mutta koettiin kuitenkin oleel-
liseksi tekijaksi tydntekijan osaamisen varmistamiseksi yhtendisen perehdytyksen. Viitalan (2015) mu-
kaan perehdyttamisessa tarkeimman osa—alueen muodostavat tydtehtaviin perehdyttaminen. Lain
mukaan tydntekijan valmiuksista tyéntekemiseen tulee huolehtia esimerkiksi alku-, keski- ja loppuvai-
heiden palautekeskusteluiden avulla. (Viitala 2015, 107, 194.)

Opinndytetydn tulosten mukaan ammattitaidon tukemisessa vahvaksi osaajaksi liitettiin rontgenhoita-
jan uran edistaminen sekd réntgenhoitajan mahdollisuudet edeta urallaan. Viitalan (2015) mukaan
urakehitys voidaan kuvata ihmisen tydeldmassa muodostuneena kehityspolkuna, joka muokkaa hen-
kilén ammatillista kehittymista. Opinndytetyon tulosten mukaan onkin tarkeda henkildn voimavarojen
ja hallinnantunteen lisadmiseksi, ettd henkildlla on mahdollisuus oman uramallin ja urapolun kehitta-
miseen seka uralla etenemiseen. Viitalan (2015) mukaan ammatillisen kehittymisen, seka tyén mie-
lekkyyden kannalta olisi tarkedad mahdollistaa henkildille erilaisia urapolkumahdollisuuksia riippuen
henkilén valmiuksista, motivaatiosta seka tarjolla olevista mahdollisuuksista. Viitalan (2015) mukaan
henkilén jarjestelmallinen urasuunnittelu osaamisen- sekd suoritusten arvioinnin kautta tukee myods

henkilén organisaatioon sitoutumista. (Viitala 2015, 107.) Opinndytety®n tulosten mukaan henkildiden
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omat kasvupotentiaalit ja vahvuudet uralla etenemiseen seka kehittymiseen tulisi tunnistaa, ja nostaa
esille esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Tulosten mukaan kehityskeskusteluissa sovittuja tydntekijan
kehityssuunnitelmia tulisi my6s seurata vuoden aikana, jotta tyontekij6ille tulisi tunne, etta sovitut

asiat etenevat.

Opinnaytety6n tulosten mukaisesti yhdeksi henkilén voimaantumista ja hallinnantunnetta lisdavaksi
tekijaksi muodostui kohtuullinen tyémdéérd, joka painottui tydonkuormittavuuden tarkastelusta. Tyon-
kuormittavuuden tunteeseen liitettiin, osaajien riittdvéd maara tydvuoroissa, kuvantamislaitteiden ja
tietokonejarjestelmien toimimattomuus seka kuvantamislaitteiden aikataululliset tekijat. Kohtuulliseen
tydmaaraan tulosten mukaan yhdistettiin myos viikonloppuvuorojen sekd ydvuorojen tasainen jakau-
tuminen henkildston kesken, jotta ndma vuorot eivat kuormita vain osaa henkilostdsta. Tydn tuomat
haasteelliset tehtavat nahtiin voimaannuttaviksi tydmaaran pysyessa kohtuullisena. Martimon, Antti—
Pojan ja Uitin (2010) mukaan psykologinen kuormittuminen muodostuu, kun henkild mieltad omat
kyvyt heikommiksi mitd ymparistd vaatisi. Psykologista stressia muodostuu kiireesté seka meluisasta
tyoymparistosta. (Martimo, Antti—Poika & Uitti 2010, 171.) Opinndytetyon tulosten mukaan psykolo-
ginen kuormitus nousee osaamisen- seka tyévuorojen epatasaisesta jakautumisesta. Opinndytetydn
tulosten mukaan tyopisteiden tydergonomia seka tydskentelyolot yhdistettiin tydmaaran kohtuulliseksi
tuntemiseen. Tulosten mukaisesti kehittdmisideaksi nousi kuvantamislaitteiden huoltopalveluiden

mahdollisimman nopeaa saatavilla olo. Martimon, Antti—Pojan ja Uitin (2010) mukaan tydnkuormitus-

teen (Martimo, Antti—Poika & Uitti 2010, 171).

Opinnaytetytn tulosten mukaisesti yhdeksi henkilén voimaantumista ja hallinnantunnetta lisdavaksi
tekijaksi muodostui tasapaino tydn ja vapaa—ajan vdlilld, joka tulosten mukaan mahdollistuu parhaiten
tydaika—autonomialla sekd tydntekijan vastuullisuudesta oman hyvinvoinnin ylldpitémiseen. Opinnay-
tetyon tuloksissa suuren painoarvon sai jokaisen tyontekijan oma vastuullisuus huolehtia kokonaisval-
taisesta hyvinvoinnista seka tydssa jaksamisesta. Martimon, Antti—-Pojan ja Uitin (2010) mukaan jo-
kainen tydntekija on vastuussa oman tyokykynsa ylldpitémisestd, kuten terveyden ja toimintakyvyn
edistdmisesta (Martimo, Antti—Poika & Uitti 2010, 134, 142, 167-168). Mékikangas, Mauno ja Feldt
(2017) ndkevat, ettd tyon ja vapaa—ajan vdlinen tasapaino toteutuu tyosta palautumisen prosessin
avulla. Tyon aiheuttamasta henkisesta ja fyysisestd kuormittumisesta tulee palautua, jotta ei synny
kuormituksen kasaantumista (Makikangas, Mauno, Feldt 2017, 132-134, 143).

Opinnaytetytn tuloksista yhdeksi henkildn voimaantumista ja hallinnantunnetta lisadvaksi tekijéksi lii-
tettiin Ayva tydilmapiiri, kuten oma asenne seka hyvat kadytostavat. Perttula ja Syvédjarvi (2012) nake-
vdt, ettd tydyhteison ilmapiirin rakentaminen on jokaisen tydyhteisén jasenen tehtava (Perttula ja
Syvajarvi 2012, 77-78). Opinnadytetydn tulosten mukaisesti hyvan tydilmapiirin yllapitdminen muodos-
tui keskeisimmaksi henkildn voimavaroja lisdavaksi tekijaksi. Hyvéa ja positiivinen tydilmapiiri néhtiin
tydpajassa muodostuvan jokaisen omasta asenteesta. Positiivisuuden seka iloisuuden ndhtiin olevan

hyvinkin merkityksellisid tyGilmapiirin yllapitdmisessa. Positiivisen ilmapiirin ylldpitéminen ndhtiin voi-
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mavaraksi tiimin tydskentelyssa, seka epamukavien asioiden kasittelyssa. Jokaisen vastuullisuus hy-
vien kdytdstapojen suhteen korostui positiivisen ilmapiirin yllapitamisessa. Hyvat kaytdstavat yhdis-
tettiin huonosti alkaneen pdivan kohentamisessa oleelliseksi. Hyvan tydilmapiirin merkitys myods ko-

rostui, jos joku tydyhteistssa seka tydskentely tiimissa oli huonolla tuulella.

Perttulan ja Syvdjarven (2012) mukaan tydyhteisdn ilmapiiri on vahvasti yhteydessa ihmisten tuntei-
den kanssa, silla tunteet ovat tarttuvia, joten ilo ruokkii iloa ja vihamielisyys lisaa vihamielisyytta.
Ihmisten tunteiden kasittelytaito heijastuu myds tyéilmapiiriin (Perttula & Syvajarvi 2012, 80). Paasi-
vaaran (2009) mukaan tunteet, kuten ilo ja artymys, vaikuttavat ihmisten kayttdytymiseen ja ne kuu-
luvat ihmiselle. Tydyhteison positiivisen ilmapiirin kannalta tarkeiksi taidoiksi muodostuu mielen hal-
linta, tunnealykkyys seka ihmisen arvomaailma. Ymmartaakseen toisia tulee ymmartaa itsedan ja tama
tapahtuu omien tunnetaitojen kehittédmisella kuten itsetuntemuksen ja persoonallisuuden kehittdmi-
sella. (Paasivaara 2009, 31-33, 39.)

7.1.2 Tybyhteison merkitys tydntekijan voimaantumiselle

Téassa opinnaytetydssa tarkasteltiin tutkittavan tydyhteisdn tydniloa ja onnistumisten kokemusta lisaa-
via, seka tydymparistdn laatuun yhteydessa olevia laadukkaita tydeldmataitoja. Jotta organisaation
toimintakulttuuri muodostuu tydniloa ja onnistumisten kokemuksia tukevaksi, jossa huomioidaan ty6-
ymparistdn laatunakdkulma, on tdman opinndytetydn tulosten mukaan tydyhteison tuki oleellista tydn-
tekijan voimaantumiselle seka hallinnantunteen kokemiselle. Naita tekijoitd tarkasteltiin téssa opin-
ndytetydssa selvittamalla, miten ja millad tavalla tutkittavassa tydyhteisdssa voidaan tukea henkilon
voimavarojen seka hallinnantunteen lisédntymistd. Taman opinndytetydn tulosten mukaisesti tydyh-
teisolta saatu tuki on tarkeda. Opinndytetydn tulosten mukaisesti tutkittavan tyéyhteisdn keinot tukea
tyontekijan voimaantumista seka hallinnantunnetta ovat kannustava tyéilmapiiri ja hyvét kdytostavat,

hyvé léhiesimiestyd, palkitseminen sekéa ylin johto nakyvéksi paivittain.

Hakasen (2011) mukaan tyén voimavarat ovat tydyhteisdsta seka organisaatiosta léht6isin olevia ty6-
hon liittyvia fyysisia, psykologisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoitd, joiden kautta tyon vaatimuk-
set eivat muodostu liian raskaiksi. Tyostd saadut voimavarat lisdavat henkilon itsetuntemusta, oppi-
mista ja tydssa kehittymista seka lisdavat henkilén tydnimua, joka ilmenee tyénilona. (Hakanen 2011,
49-50.) Ruutu ja Salmimies (2015) nakevat, etta tydyhteison merkitys tyontekijan voimaantumisessa
on merkittava, silld positiivisella asenteella, avoimuudella seka myodnteiselld palautteella on suuri vai-
kutus ihmisten kokemukseen tyéhyvinvoinnista (Ruutu & Salmimies 2015, 117). Téman opinndytetyén
tulosten mukaisesti tutkittavan tydyhteisén tyéntekijan voimaantumista tukevat voimavaratekijat koh-
dentuivat Hakasen (2011) esittamiin tydnvoimavaran alueisiin; tydtehtavat, tyon jarjestely, vuorovai-

kutus seka organisatorinen taso (Hakanen 2011, 49-50).

Taman opinndytetydn tulosten mukaisesti tutkittavassa tydyhteisdssa tyéntekijéiden antama panostus
kollegan voimaantumisen tunteelle sekd voimaantumisen edistamiseksi koettiin tarkedksi. Tulosten
mukaisesti tydyhteison keinoista tukea tydyhteison jasenten voimaantumista erityisen tarkeiksi teki-

joiksi muodostui kannustava tydilmapiiri ja hyvét kdytdstavat, joihin liitettiin asiallinen kohtelu seka
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huumori. Furman, Ahola ja Hirvihuhta (2004) ndkevatkin, etta tydviihtyvyyden lisadmiseksi tydssa
tulee olla hauskaa, jossa hauskuus lahtee siita, ettd nauretaan yhteisesti joillekin asioille, ei ihmisille
seka tehddan yhdessa hauskoja asioita (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 28). Opinnaytetyon tulos-
ten mukaan kannustavaan tydilmapiiriin seka hyviin kdytdstapoihin liitettiin vahvasti palautteen anta-
misen kulttuuri. Oleelliseksi seikaksi tuloksista nousi sadnndllisen hyvén palautteen antaminen seka
saaminen. Tulosten mukaan myds rakentavaa seka kehittavaa palautetta tulisi saada sadnnénmukai-
sesti ja enemman, tulosten mukaan myos palautteen vastaanottamisen taidot tulee hallita. Ruutun ja
Salmimiehen (2015) mukaan kannustavassa tyOyhteisdssa annetaan palautetta, joka on tarkeda op-
pimisen, kehittymisen ja motivaation kannalta. Palautteen tulee olla joko vahvistavaa tai kehittavaa.
Palaute kannustaa tyontekijaa seka luo energisyytta ja saa ihmisen kokemaan tyonimua. (Ruutu &
Salmimies 2015, 218.) Paasivaaran (2009) ja Aarnikoivun (2016) mukaan palautteen saaminen seka
antaminen on yhteydessa ihmisen hyvinvointiin, ja ilman palautetta ihminen kokee itsensa mitatto-
maksi. Kiitoskin on palaute, kuten my6s onnistumisten huomaaminen. (Paasivaara 2009, 89-91; Aar-
nikoivu 2016, 167—-170). Surakan ja Rantamden (2013) mukaan palautetta tarvitaan niin kollegoilta
kuin esimiehiltakin, silld palautteen saaminen vaikuttaa henkilén osaamiseen, arvostuksen tunteeseen

seka itsetunnon kohottamiseen (Surakka ja Rantamaki 2013, 125).

Taman opinndytetydn mukaan huumori ndhtiin hyvin oleelliseksi ja tyontekijad voimaannuttavaksi te-
kijaksi. Tyontekijén voimaantumista tukevan huumorin tulee tulosten mukaisesti olla asiallista, eika se
saa nakya sille kuulumattomissa tilanteissa. Vesan (2009) mukaan hoitohenkilékunnan huumorinkayt-
tdéa hyodynnetaan vuorovaikutussuhteissa seka hiljaisen tiedon siirtdmisessa. Hyvantahtoinen huumori
lisad yhteenkuuluvuuden tunnetta seka eettisesti sopiva huumori tukee henkildiden tydssajaksamista.
Sopimaton huumori voi puolestaan johtaa tydkaverin kiusaamiseen. Huumorin avulla jatketaan ty6yh-
teison kulttuuriperinnetta kuten arvoja, normeja seka periaatteita, joita halutaan yllapitaa tulevaisuu-
dessakin. (Vesa 2009, 3, 72, 76-78, 84.)

Opinnaytetytn tulosten mukaisesti kannustavaan tyéilmapiiriin sekd hyviin kdytdstapoihin liitettiin
myds empatian kokeminen tydkaveria kohtaan, joka muodostuu tydkaverin asiallisena huomioimisena
seka tydymparistén huomioimisen kautta. Empatian tunteminen tydkaveria kohtaan yhdistettiin oman
tydpanoksen antamiseen. Tiimityéskentelytaidot nousevat esille toisen huomioimisena seka toisen an-
tamaan tyOpanokseen luottamisena. Paasivaaran (2009) mukaan kannustavassa tydyhteisossa hyvak-
sytaan erilaisuus, koetaan yhteenkuuluvuutta ja luotetaan tyékavereihin. Kannustavassa tydyhteistssa
erilaisuus nahdaan voimavarana, silla tydyhteison kehittymisen kannalta on tarkeda erilaisten tydta-

pojen mahdollisuuden yllapitdminen. (Paasivaara 2009, 51-54, 60.)

Taman opinnaytetydn tulosten mukaan yhdeksi tyontekijan voimaantumista tukevaksi keinoksi muo-
dostui hyvé léhiesimiestyd, jonka tulee tutkittavan tydyhteisén tulosten mukaan ilmeté asiallisen kes-
kustelun yllapitamisena seka luottamuksen tunteena. Tyontekijan tulee saada kokea, ettd esimieheltd
saa tukea seka ymmarrysta kokonaisvaltaisen ndkemyksen kautta. Esimies - tyéntekija -suhteen tulee
rakentua tulosten mukaisesti luottamukselle seka kokonaisvaltaisen sosiaalisen tuen saamiselle, jossa

huomioidaan myds tydntekijan yksildllisia voimavaroja vahentavat tekijat, eli tydéntekemiseen vaikut-
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tavat ulkopuoliset tekijat. Syddnmaanlakka (2012) on muotoillut téman pédivan johtamisen vaati-
mukseksi dlykkadn johtamisen mallin, jossa johtaminen muodostuu kokonaisvaltaisen ihmiskasityksen
mukaan. Johtamisen tulee tapahtua yhteistoimintana ja osallistavana toimintana, jossa vastuu ja valta
jakautuvat sopivassa maarin. (Sydanmaanlakka 2012, 109.) Opinnaytetyon tulosten mukaisesti hy-
vaan lahiesimiestydhodn yhdistettiin henkiloston henkisen -seka fyysisen hyvinvoinnin huomioiminen.
Jokaisen muuttuvat elamatilanteet henkilén henkisten -seka fyysisten voimavarojen suhteen tulisi huo-
mioida esimiestasolla tydvuorosuunnittelussa seka tyopistesijoittelussa. Myods tydkaverien keskuuteen
toivottiin toisen huomioon ottamista tytkaverin muuttuvissa elamatilanteissa. Tulosten mukaisesti tut-
kittavassa tydyhteisdssa hyvaan ja aktiiviseen lahiesimiestyohoén liitettiin my6s tyontekijdiden tunne

tasapuolisesta kohtelusta henkiloston kesken, joka nahtiin erityisen tarkedksi tydvuorosuunnittelussa.

Mankan (Sotergo/2015) mukaan esimiehen tarkeimmat piirteet ovat reiluus, tasapuolisuus seka oi-
keudenmukaisuus. Hyva esimies ottaa mahdolliset ristiriitatilanteet ja ongelmat seka aratkin asiat rei-
lusti esille. Hyva esimies innostaa ihmisia oman innostuneisuuden kautta ja toimii esimerkkina muille.
Tarkeimmaksi  esimiehen ominaisuudeksi Manka  (2015) madarittelee optimismin ~ johtamisen.
(Sotergo/Manka 2015, 12.)

Taman opinndytetydn tuloksien mukaan hyvaan lahiesimiestydhon liitettiin myds osaamisen huomioi-
minen, jonka tulee ndkya osaamisen tasaisessa jakautumisessa vastatulleen henkilostdon seka koke-
neemman henkildston tydvuorosuunnitteluissa, jossa merkittavaksi tekijaksi tydntekijan tyénhallinnan
sekd osaamisen siirtémisen kannalta muodostui eri osaamisvaiheessa olevien tydntekijéiden tasaisen
jakautumisen merkitys pdivittdin tyopisteille. Osaamisen tasainen jakautuminen nahtiin tulosten mu-
kaan vaikuttavan my®os hiljaisen tiedon siirtymiseen sekd kuormittavuuden tunteeseen. Osterbergin
(2007) mukaan osaamisen johtamisessa oleelliseksi seikaksi muodostuu sen maarittely, mitd osaami-
nen tarkoittaa juuri siind yrityksessa, kuten mitd taitoja ja minkdlaista osaamista tydyhteisdn tulee
oppia ja kehittda, jotta organisaation kilpailukykya voidaan kehittdd. Osaamistarpeiden maéarittelyyn

tuleekin osallistua esimiesten lisaksi myds tydntekijat. (Osterberg 2007, 123.)

Opinnaytetytn tulosten mukaan yhdeksi tyontekijaa voimaannuttavaksi tekijaksi nahtiin palkitserni-
nen. Tulosten mukaan tyon vaativuuden arviointijérjestelmaa seka palkitsemisjarjestelmaa tulisi muo-
kata rohkaisevammaksi seka kannustavammaksi. Opinndytetydn tulosten mukaan vastuutehtavien
hoitaminen tulisi nékya palkkauksessa, koska se motivoi vastuutehtdvien ottamista seka hoitamista.
Tuloksissa nousi esille myds tarve rontgenhoitajan taitavalle uramallille, joka mahdollistaisi palkkaluo-
kassa nousemisen vastuutehtévien hoitamisen seké erityisosaamisen ja kokemuksen mukaisesti. Vii-
talan (2015) mukaan palkitseminen muodostaa yhden osan henkilén motivaatiosta tekemaansa tyota
kohtaan ja tyontekijan tulee tuntea, etta tehty ty0d sekd saatu palkkio ovat oikeudenmukaiset seka
tasapainossa toisiinsa nahden. Viitalan (2015) mukaan palkitsemisessa tulee huomioida tyon vaati-
vuus, osaaminen seka tehdyn tydn merkitys organisaation kehittymisen kannalta. (Viitala 2015, 159—
160.) Opinnaytetydn tulosten mukaan tydyhteisdssa kdytettédva nopean palkitsemisen jarjestelmasta,
nopsa nahtiin hyvana kannustimena, mutta ei kuitenkaan riittdvana keinona esimerkiksi vastuullisten

tehtavien tekemiselle.
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Yhdeksi tyontekijaa voimaannuttavaksi keinoksi muodostui tdmdn opinndytetyon tulosten mukaan
ylimmaén johdon ndkyminen paivittdisessd tydssd. Heiskasen ja Lehikoisen (1999) mukaan organisaa-
tion toiminta on sidoksissa yhteisollisyyteen, joka muodostuu vuorovaikutteisesti. Yhteisollisyyden li-
saamiseksi oleellista on johdon mukana olo henkilostdn keskuudessa. (Heiskanen & Lehikoinen 2010,
80-82.) Opinnadytetydn tulosten mukaan nahtiin erittdin tarkedksi, etta ylin johto ja hallinto nakyisivat
fyysisesti tydyksikdiden palavereissa. Tulosten mukaisesti tutkittavan tydyhteison jasenet nakivat
oleelliseksi seikaksi ylimman johdon kanssa kasvokkain toteutuvat keskustelutilaisuudet, jotta ajatus-
ten vaihto, muutoksista tiedottaminen seka tavoitteista keskustelu toteutuisi vuorovaikutteisesti ylim-
man johdon kanssa. Ylimmalta johdolta toivottiin tiiviimpad lasndoloa tyéntekijdiden joukossa. Heis-
kasen ja Lehikoisen (2010) mukaan kasvokkain toteutuva vuorovaikutus luo mahdollisuuden ymmar-
ryksen syntymiselle, joka lisadntyy, kun on mahdollisuus esittda kysymyksia. (Heiskanen & Lehikoinen
2010, 80-82.) Opinndytetytn tulosten mukaan ylimman johdon nakymiseen paivittaisessa tydskente-
lyssa liitettiin viestintd, johon kaivattiin suorempia seka avoimempia viestintalinjoja ylimman johdon
seka henkildston valille. Ikavalkon (1999) mukaan vuorovaikutteinen viestinta tukee myoés henkildstén
motivaatiota (Ikavalko 1999, 116-117).

Laadukkaiden tydelamataitojen hallinnan lisaksi tulee moneen eri tydpisteeseen jakautuneen erikois-
sairaanhoidon henkildstdn johtajilla olla myds hyvat johtamisen sisaltdalueiden- seka tydntekijoilta
vaadittavien osaamisvaatimuksien hallinta. Hakasen (2011) mukaan palvelevassa johtamisessa esi-
mies haluaa varmistaa tyontekijdidensd menestymisen voimaannuttavan johtamisen tavoin, kuunte-
lemalla seka kunnioittamalla jokaista tyontekijaa osoittamalla olevansa aidosti kiinnostunut tydnteki-
joistaan (Hakanen 2011, 76-81). Otalan (2011) mukaan hyvan tydyhteison merkki on, ettd kaikki
haluavat olla osallisia ja yhden henkildn onnistuminen koetaan koko tyéyhteisén onnistumisena (Otala
2011, 195-196).

7.2 Tutkimuksen merkittdvyys ja jatkotutkimusaiheet

Tutkittava aihe on yhteiskunnallisesti merkittdva ja koskettaa muitakin tydyhteisdja seka osaltaan koko
yhteiskuntaa. STM:n linjauksilla tavoitellaan terveellistd ja turvallista ty6ta kaikille tyopaikoilla, seka
tydhyvinvointia vuoteen 2030. Tyo6nilon, onnistumisten kokemusten sekd tydympariston merkitys on
oleellisessa asemassa, kun pohditaan tydurien pidentymistd, tydssa jaksamista seka ihmisen koko-
naisvaltaista hyvinvointia. Tyon ajatellaan tukevan ihmisen hyvinvointia luomalla turvallisuuden tun-
netta, seka edistamalld ihmisen itsetuntoa. Tydyhteisd voi parhaimmillaan tukea ihmisen sosiaalista
yhteenkuuluvuuden tunnetta. Poissaolojen lisadntyminen esimerkiksi psyykkisen kuormittavuuden,
stressin ja uupumuksen takia on nousussa. Mielenterveyden hairiét ovat yha useammalla tyéikaisella
sairauspoissaolojen seka sairauspdivarahan syynd. TyOpaikoilla tuleekin huomioida tydntekijéiden
psyykkiseen hyvinvointiin sekd psykososiaaliseen ilmapiiriin vaikuttavia tekijéitd enemman. Naita teki-
joitd ovat tydymparisto, yrityskulttuuri, johtamistapa, tydyhteison toimivuus seka viestintatavat. (TTL.)
toiminnallaan seka omalla asenteellaan vaikuttaa omaan- seka tydyhteisdn hyvinvointiin ja toimintaan

laadukkaiden tydeldmataitojen kautta.
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Tyonilon seka onnistumisen kokemiseen liittyy hyvin ldheisesti positiivinen psykologia. FM, KM Wen-
strom (2019) on tutkinut vaitéskirjassaan positiivisen organisaation PRIDE-teoriaa. Wenstromin
(2019) mukaan esimiestydn nakokulmasta tarkasteltuna on oleellista yksil6llisten vahvuuksien kautta
johtaminen. Wenstromin (2019) mukaan tdiden organisoimisessa tulisikin hyodyntaa ihmisten erilaisia
vahvuuksia enemman. Positiivisen organisaation ja johtamisen soveltamisessa kiinnitetddn enemman
huomioita mydnteiseen toimintaan, vuorovaikutukseen, vahvuuksiin seka voimavaroihin. (Wenstrém
2019, 6)

Kun peilaan Vihavaisen (2019) seka Parkkisen (2018) opinnaytetoita koskien yliopistollisen sairaalan
kliinista radiologiaa, ovat Vihavaisen (2019) seka Parkkisen (2018) opinndytetdiden aiheet seka tulok-
set laheisessa yhteydessa tédman opinnadytetydn aiheen ja tulosten kanssa. Wenstromin (2019) vaitos-
kirjan mukaisen positiivisen organisaation seka johtamisen hyddyntamismahdollisuuksia yliopistosai-
raalan kliinisen radiologian toimialalla tulisikin mielestani tarkastella lahemmin. Oleellista olisi selvittaa
minkalaiset mahdollisuudet, erikoissairaanhoidon yksikoissa radiologiassa, tydntekijélla olisi hyddyntaa
paivittdisessa tydssadn omia vahvuuksiaan, sekd miten nama tydntekijdiden vahvuudet voisi valjastaa
henkiléstdon hyvinvointiin sekd koko organisaation hyttykayttéon ja tuloksellisuuteen. Wenstrémin
(2019) mukaan positiivisen organisaation ja johtamisen soveltaminen painottuu myonteisten toimin-
tojen, vuorovaikutuksen seka vahvuuksien ja voimavarojen tarkasteluun, jossa voimavaroihin panos-

tamalla tuetaan henkildiden tyénimun ja innostuksen ilmapiirid. (Wenstrém 2019, 6.)

Hakasen (2011) mukaan voimaannuttavan johtamisen keinoin esimies kannustaa palvelevassa johta-
misessa henkilostda itsensa johtamiseen (Hakanen 2011, 76-81). Taman opinndytetydn tulosten mu-
kaan tarkedksi tekijaksi muodostui tyontekijan itsensa johtamisen taidot, jotka nousevat esille omien
voimavarojen seka hallinnantunteen lisdantymisena. Sydanmaanlakan (2012) mukaan johtajalta vaa-
ditaan itsensa johtamisen taitoja, eli kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin yllapitémista seka syvillista itse-
tuntemusta sisaltden kehon, mielen, tunteiden, arvojen seka tydn osa-alueet (Sydanmaanlakka 2012,
29-31). Naen, etta itsensd johtamisen taitoja tulisi johtajien lisdksi olla myds tydntekijéilla. Oman
kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin lisdaminen ndkyy ihmisen kaikissa valinnoissa, ajattelussa seka tun-
teissa. Organisaatioiden menestymisen seka tydntekijéiden hyvinvoinnin kannalta olisikin téarkeda, etta
jokainen sen tyontekija hallitsee itsensa johtamisen. Itsensa johtamisen taito on hyvin paljon sidok-
sissa ihmisen persoonallisuuteen seka luonteenpiirteisiin. Syddnmaanlakka (2012) nakee itsensa joh-
tamisen jatkuvaksi oppimisprosessiksi (Sydanmaanlakka 2012, 24). Itsensa johtamista voi opetella,
silla se voidaan liittdaa myds omien vahvuuksien tunnistamiseen ja omien tunteiden tunnistamiseen.
Yhdeksi jatkotutkimusaiheeksi ndenkin hyvin tarpeellisena tydntekijdiden itsensa johtamisen taitojen
kehittdmisen ja sen, miten organisaatiot voisivat tukea tydntekij6itdan itsensa johtamisessa. Itsensa
johtaminen vaatii henkildlta jatkuvaa itsensa reflektointia. Kasken ja Miettisen (2015) mukaan itsensa
reflektointi on térkeda onnistumisten kokemiselle. Positiivisen psykologian mukaan ihmisen mahdolli-
suudet ja kyvyt ovatkin usein suuremmat, kuin han itse tiedostaa. Vahvuuksien seka kehittamista
vaativien ominaisuuksien tiedostaminen ja hyvéksyminen ovat oleellisia osa-alueita hyvan itsetunte-
muksen hallinnassa. (Kaski ja Miettinen 2018, 15-26.)
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Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

7.3.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikkaa muodostuu oleelliseksi seikaksi koko tutkimuksen tekemisen ajan ja taman opinnay-
tetyon teossa on pyritty noudattamaan hyvia tieteellisia kdytantéja tutkimuseettisen neuvottelukun-
nan ohjeiden mukaisesti. Huomioon otettaviksi seikoiksi muodostuu tutkimuksen kannalta tiedostet-
tujen ja eettisesti oikeiden ratkaisujen valinta. My6s tdman opinndytetydn tekemistd ovat ohjanneet
tiedon hankinnassa seka julkistamisessa tiedeyhteison hyvaksymat tutkimuseettiset periaatteet. Kay-
tetyt tiedonhankintamenetelmat noudattavat tieteellisen tutkimuksen teon kriteereja. Kyselyihin vas-
taaminen perustui vapaaehtoisuuteen sekda myds tyopajatydskentelyihin osallistuminen oli vapaaeh-
toista. Aineiston keraaminen tehtiin anonyymisti luottamuksellisuus huomioiden. Aineiston sailyttami-

nen ja tallentaminen toteutettiin hyvien tieteellisten kaytantdjen mukaisesti.

Tdssa opinnaytetydssa on pyritty hyvan tieteellisen kaytannén mukaisesti johdonmukaiseen tutkimus-
menetelmien, tiedonhankinnan seka tutkimustulosten hallintaan seka raportointiin. Opinndytetytn te-
kijand olen pyrkinyt rehelliseen, avoimeen seka huolelliseen ja tarkkaan tutkimustydhon seka tulosten
esittémiseen. Lahdeviitteet olen pyrkinyt osoittamaan tarkoin, jotta kunnioitus toisia tutkijoita kohtaan
sailyy. Nain mahdollistuu myds tamdn opinnaytetyon tulosten esittéminen ja tulkitseminen oikein.
Opinnaytetytn tekijana olen paneutunut tutkittavaan aiheeseen hyvin, ja pyrkinyt esittdémaan tutki-
mustulokset mahdollisimman luotettavasti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 27-30; Vilkka 2015,
41-46.) Opinnaytetydssani olen pyrkinyt arvioimaan omaa tydskentelyani ja toimintatapojani kriitti-
sesti tarkastellen. Opinndytetyé on tehty ihmisarvoa kunnioittavasti seka arvostavasti (Kankkunen,
Vehvildinen-Julkunen 2017, 212).

Tutkimuslupa hakemukseen liitettiin tutkimussuunnitelma, joka pyrittiin kirjoittamaan hyvin tarkasti,
tasmallisesti seka rehellisesti. Koska téma opinnaytetyd muodostui emansipatoriseksi, jota ohjaa kay-
tanndn hyoty, kiinnitettiin raportoinnissa erityishuomio tutkimustekstin ilmaisemiseen siten, ettei siita
koidu haittaa tutkittaville (Vilkka 2015, 46).

7.3.2 Tutkimuksen luotettavuus

Toimintatutkimusta on arvosteltu samoista seikoista kuin muitakin laadullisia menetelmia. Yleisim-
maksi arvostelun kohteeksi muodostuu, ettd tuloksia ei voida yleistad. Toimintatutkimusta metodina
on arvioitu epaselvien tutkimustavoitteiden takia. (Metsamuuronen 2006, 105-106, 225.) Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkimuksen toteuttaminen on yhteydessa tutkimuksen luotettavuuteen, silla luo-
tettavuuden arviointi muodostuu tutkijasta itsestadn seka hanen rehellisyydestaan. Erityisesti tutkijan
oma pohdinta tutkimuksen luotettavuudesta tulee nousta esille jokaisen tehdyn valinnan kohdalla.
(Vilkka 2009, 158-159.)
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Tutkijana toimin muiden tutkimukseen osallistuneiden ihmisten kanssa yhteistydssa. Tavoitteeksi
muodostui tydelamataitojen merkityksen selventdminen seka niiden laadullisen merkityksen korosta-
minen, jotta tyonilo ja onnistumisten kokemukset lisadntyisivat tutkittavassa tydyhteisossa. Toiminta-
tutkimus muodostui tutkittavien seka tutkijan valisestd yhteisty6sta. Tutkimuksen onnistuminen ja
positiivisen muutoksen tavoittelu selvitettiin vaikutusten arvioinnin keinoin. Laadukkaiden tydelama-

taitojen sisaltdalueet ovat nousseet keskustelun aiheeksi tydyhteisdssa.

Itse toimin tietoisena roolistani toimintatutkimuksen tekijana, ja pyrin henkiléston aktiivisella tiedot-
tamisella lisadmaan keskustelua tydeldamataidoista tyOyhteisdssa. Tutkittavan tydyhteison kattavalla
tiedottamisella, seka ajan tasalla pitamisella tavoittelin tydyhteison luottamuksen saamista. Avoimen
seka vapaamuotoisen viestinnan ja keskustelun keinoin pyrin aiheen tutuksi tekemiseen tydyhteisolle.
Kananen (2009) nakee avoimen tiedottamisen tukevan tavoitteeseen paasya (Kananen 2009, 52).
Toistuvan muistutteluviestinnan seka valiaikatiedottamisen koin ajoittain luovan tydyhteisolle paineita

tutkimuksen onnistumisesta, vaikka tutkimuksen onnistumisen vastuu olikin minulla.

Toimin tydyhteistssa tutkimuksen teon aikana tasavertaisena tyontekijand, joten aineiston keruussa
mahdollistui myds havainnointi tydyhteisdn toiminnasta. Kanasen (2014) mukaan toimintatutkimuk-
sessa nahdaankin oleellisena tekijand, etta tutkijalla on henkilékohtainen tuntuma seka kasitys tutkit-
tavan yhteison toiminnasta (Kananen 2014, 28). Toimintatutkimuksen tekijana toimin tydyhteisdssani
muutosagentin roolissa. Muutosagentin roolissa oleminen kaikilla kolmella tutkittavalla osastolla muo-
dostui kuitenkin haasteelliseksi, joten myds tydpajatydskentelijbilta toivottiin muutosagentteina toimi-

mista.

mukseen osallistujien ilmenneiden ongelmien tarkasteluun (Eskola ja Suoranta 2000, 223). Opinnay-
tetyon teossa ei missaan vaiheessa noussut esille tutkimukseen osallistujien kokemia haasteita tutki-
mukseen osallistumiselle, tai tyOpajatydskentelijéiden muutosagenttina toimimiselle. Toisaalta on
mahdollista, ettd tutkimukseen osallistuvien haasteet tai ongelmat eivat tulleet tietooni ja liséksi opin-
ndytetydn tekijana en tieda, miten vapaaehtoiset tydpajatydskentelijat kokivat tydpajoihin osallistu-

misen.

Tybpajoissa toimin kuuntelijan sekd havainnoijan roolissa. Ohjasin molempia ty6pajoja mielestani
tyontekij6ita kannustavasti, ja tuin tydskentelijiden edistymista niilla keinoin, mitka eettisesti ovat
sallittuja. Taustatyota toimintatutkimuksesta metodina olin tehnyt melko kattavasti, mutta kuitenkin
valilld koin vaiheiden syklisen toistumisen sekoittuvan tutkimuksen kannalta epdedullisesti toisiinsa.
Vilkan (2009) mukaan tutkijan rooli nayttaytyy tutkimuksen teossa tutkijan arvojen vélitykselld (Vilkka
2009, 160). Tietoisesti pyrin rakentamaan tutkimuksen tekemisen arvovapaaksi paljastamalla omat,
tutkimuksen teon valintoihin vaikuttavat asiat. TyOpajatydskentelyissa en ohjannut tydskentelijoita
omilla tulkinnoillani. Tutkimustydn aineiston keruu toteutettiin toimintatutkimuksen salliman tutkimus-
otteiden yhdistédmisen keinoin. Toimintatutkimus osoittautui hyvéksi vaihtoehdoksi, kun tutkittiin ryh-
maa seka sen toimintaa (Vilkka 2015, 57-58).
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LIITE 1. TYOPAJOJEN ORIENTOIVAT KIRJEET

TYOPAJAAN 1 TYOSKENTELYYN ORIENTOIVA KIRJE

TyOpaja 1.

Tarkoitus tydpajassa on ryhmitelld alkusyksylla tekemani alkukartoituskyselyn kasitteita.

Ryhmittelyyn on valikoitunut eniten ddnia saaneet tydelamataito kasitteet. Kasitteiden ryhmittely toteutetaan

keskustellen. Ryhmittelemme ty6niloa ja onnistumisen kokemusta lisadvat kasitteet, sekd jos aika riittdd, niin
myds tydymparistdn laatuun yhteydessa olevat kasitteet.

Ty6pajatydskentelyt toteutetaan avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutustilanteen kautta. TySpajatyéskente-
Iyt tulevat olemaan tdysin luottamuksellisia. Keratty aineisto dokumentoidaan anonyymisti, sekd vuorovaikutusti-
lanteet nauhoitetaan. Aineiston kasittelyn ja analysoinnin jalkeen aineisto havitetaan. Tydpajatydskentelijéiden
henkil6llisyys ei tule esille tulosten esittelyssa.

Toimintatutkimuksen luonteen vuoksi, sekd opinndytetyon tekijana, yhtena toiveena tydpajatydskentelijdille olisi
laadukkaiden tyoeldmataitojen esille nostaminen tyopisteilla. Toimisit laadukkaiden tydelamataitojen keskustelun
herattelijana.

Ajatus ja toive olisi, ettd toimisit laadukkaiden tydelamataitojen lahettildana mm. oman toiminnan valityksella.

Huomioi, ettd kaikki perustuu tdysin jokaisen tydpajatydskentelijan vapaaehtoisuuteen, ja esimerkiksi siihen,
oletko kertonut kollegoille osallistuvasi tydpajaan, toivotko keskustelua aiheesta tyopisteilla tms.

TYOPAJAAN 2 TYOSKENTELYYN ORIENTOIVA KIRJE

Tydpaja 2.

Tarkoitus tyOpajassa 2. on tarkastella tyOpajasta 1 aiheista nousseita teemoja kysymysten kautta.

Ty6pajassa 2 hyddynnetaan ongelmanratkaisu menetelmaa.

TyOpajatydskentelyt toteutetaan avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutustilanteen kautta. Tydpajatydoskente-
Iyt tulevat olemaan taysin luottamuksellisia. Keratty aineisto dokumentoidaan anonyymisti, seka vuorovaikutus-
tilanteet nauhoitetaan. Aineiston kasittelyn ja analysoinnin jalkeen aineisto havitetaan. Tyopajatydskentelijoiden
henkil6llisyys ei tule esille tulosten esittelyssa.

Yhteisesti |6ydetyista aiheesta olen luonut tutkimusmetodin mukaisesti kehitettavat ongelmat, joita tulemme
miettimaan.

Ohessa viela muistutukseksi yhteisesti tyépajassa 1 nimetyt teemat.

Tyoniloa lisaavat aiheet ovat:

Yhteiset pelisaannét ja niiden noudat-

Hyvat kaytdstavat kaminen

Positiivinen tyoilmapiiri

Onnistumisen kokemista lisdavat aiheet ovat:

ISujuvan tyopaivan raamit  [Mielekés kanssakdyminen Onnistunut esimiesty

Tydympariston laatuun vaikuttavat aiheet ovat:

Avoimen kanssakaymisen

kulttuuri Sujuvan tiimitydskentelyn viitekehys [Turvallisuuden tunne
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LIITE 2. ALKUKARTOITUSKYSELY

1. Valitse ne vaihtoehdot, joiden siséllén tunnet hyvin tai osittain?

2. Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestasi tarkeimmat tydelamataidot tydntekemisen kannalta? voit ha-
lutessasi valita useita

3. Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestasi térkeimmat tybeldmataidot tyénsujuvuuden kannalta? voit
halutessasi valita useita

4. Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestdsi térkeimmat tydelamataidot tydilon kokemisen kannalta? voit
halutessasi valita useita

5. Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestasi tarkeimmat tyéeldmataidot tydssa onnistumisen kannalta?
voit halutessasi valita useita.

6. Valitse ne vaihtoehdot, jotka mielestdsi eniten lisadvat tyoniloasi? voit halutessasi valita useita

7. Valitse ne vaihtoehdot, jotka mielestasi eniten lisdavat onnistumisen kokemistasi? voit halutessasi valita
useita
Valitse ne vaihtoehdot, jotka itse tunnet hallitsevasi? voit halutessasi valita useita
Valitse ne vaihtoehdot, jotka tydyhteisdssasi hallitaan? voit halutessasi valita useita.

10. Valitse ne vaihtoehdot, joita kaipaisit tyOyhteisodsi lisda? voit halutessasi valita useita

11. Valitse ne vaihtoehdot, jotka vaikuttavat tydympariston laatuun? voit halutessasi valita useita

12. Valitse ne vaihtoehdot, joita haluaisit kehittda tydyhteistssasi? voit halutessasi valita useita

13. Valitse tarkein (vain yksi) tydelamataito, josta muodostuu sinun onnistunut tyopaiva?

ALKUKARTOITUSKYSELYN VALITTAVAT VAIHTOEHDOT
- Tiimin jasenten auttaminen
- Vastuullinen tydnteko
- Yhteisty0 tydkaverien kanssa
- Yhteisty6 esimiesten kanssa
- Me - hengen luominen
- Kohteliaisuus kollegoja kohtaan
- Kollegoja arvostava ja kunnioittava kaytos
- Tyodntekijan asenne tyontekemiseen
- Tyontekijan sosiaaliset taidot
- Tybdymparistdsta huolehtiminen
- Tydymparistdn kehittdminen
- Tyb6skentelyn kehittéminen
- Jarkeva ja tehokas tydajan kayttéminen
- Saastelias ja tulosvastuullinen toiminta
- Tydvdlineista huolehtiminen
- Taito antaa palautetta
- Taito vastaanottaa palautetta
- Muutoksista tiedottaminen
- Vuorovaikutustaidot
- Muutosvalmius
- Oman tydn arvostus

- Kannustaminen



LIITE 3. TYOSKENTELYA OHJAAVA TARKENNUS

Miten tydntekija voi kehittda omia voimavarojaan seka hallinnan tunnetta.

- Mitka ovat sinulle tydsi tarkeimmat voimavarat?
- Miten voin kehittaa voimavarojani
- Itseluottamus, toivo, optimismi, sitkeys
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LIITE 4. VAIKUTUSTEN ARVIOINTIKYSELY
Tybelamataidoista on keskusteltu tydyhteisdssani?
Tyonilosta on keskusteltu tydyhteiséssani?
Onnistumisista on keskusteltu tydyhteisossani?

Tybymparistdsta on keskusteltu tydyhteisdssani?

1.
2
3
4
5. Tyobelamataidoista tulisi keskustella enemman?
6. Tyonilosta tulisi keskustella enemman?

7. Onnistumisista tulisi keskustella enemman?

8. Tydympariston laadusta tulisi keskustella enemman?
9. Miten kehittaisit tydympariston laatua?

10. Tietoni ty0elamataidoista on lisaantynyt?

11. Tyoniloni on lisaantynyt?

12. Onnistumisen tunteeni ovat lisdantyneet?

13. Minkalaista koulutusta toivoisit tydyhteisdssasi liittyen tydelamataitoihin?
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LIITE 5. ALKUKARTOITUKSEN YHDISTELY

Tyoniloa ilmentavat kysymykset:
kysymys 4
kysymys 6

-Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestasi térkeimmat tyoeldmataidot
tydnilona kokemisen kannalta? Voit halutessasi valita useita. (kysymys 4)
-Valitse ne vaihtoehdot, jotka mielestasi eniten lisadvat tyoniloasi? Voit

halutessasi valita useita. (kysymys 6)

Onnistumisen kokemista ilmentavat
kysymykset:

kysymys 5

kysymys 7

kysymys 13

-Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestasi tarkeimmat tydelamatai-
dot tydssa onnistumisen kannalta? Voit halutessasi valita useita. (kysy-
mys 5)

-Valitse ne vaihtoehdot, jotka mielestasi eniten liséavat onnistumisen
kokemistasi? Voit halutessasi valita useita. (kysymys 7)

-Valitse tarkein (vain yksi) tydelamataito, josta muodostuu sinun onnis-
tunut tyopaiva? (kysymys 13)

Tydymparistdn laatua ilmentavat ky-
symykset:

kysymys 10

kysymys 11

kysymys 12

-Valitse ne vaihtoehdot, joita kaipaisit tydyhteisodsi lisaa? Voit halutes-
sasi valita useita. (kysymys 10)

-Valitse ne vaihtoehdot, jotka vaikuttavat tydympariston laatuun? Voit
halutessasi valita useita. (kysymys 11)

-Valitse ne vaihtoehdot, joita haluaisit kehittéda tydyhteisdssasi? Voit ha-
lutessasi valita useita. (kysymys 12)

Tyoyhteisda herattelevat kysymyk-
set:

kysymys 2

kysymys 3

kysymys 8

kysymys 9

-Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestasi tarkeimmat tydeldmataidot
tyontekemisen kannalta? Voit halutessasi valita useita. (kysymys 2)
-Valitse ne vaihtoehdot, jotka ovat mielestasi tarkeimmat tydelamataidot
tyonsujuvuuden kannalta? Voit halutessasi valita useita. (kysymys 3)
-Valitse ne vaihtoehdot, jotka itse tunnet hallitsevasi? Voit halutessasi
valita useita. (kysymys 8)

-Valitse ne vaihtoehdot, jotka tydyhteisOssasi hallitaan? Voit halutessasi

valita useita. (kysymys 9)
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LIITE 6. SAATEKIRIE

Hyva Rontgenhoitaja

Teen Savonia AMK:ssa rontgenhoitajan YAMK opinndytety6ta sosiaali- ja terveysalan johtamisen ja kehittdmisen
opintoihin. Opinndytetydni aihe on tydelamataitoja kehittamalla kohti tydniloa ja onnistumisia. Opinndytetyodni
tavoite on lisatd paivittaiseen tyohon tyonilon, sekd onnistumisten kokemuksia laadukkaiden tydelamakaytan-
teiden ja tybelamataitojen avulla. Opinndytetyoni on tutkittavan tydyhteison réntgenhoitajia osallistava toimin-
tatutkimus. Toimintatutkimuksen menetelmaksi on valikoitunut kolme kyselyd seka kaksi tyépajaa. Opinnayte-
ty6 ajoittuu syksylle 2019. Tutkimuksella on asianmukainen lupa HUS: Ita.

Kaikki kolme kyselya lahetetdan tutkittavan tydyhteison kaikille rontgenhoitajille. Kyselyihin vastaaminen on va-
paaehtoista. Tyopajatyoskentelyihin etsin vapaaehtoisia rontgenhoitajia. Tavoite on 16ytaa yhteenséa 6 rontgen-
hoitajaa kaikista kolmesta osaamisalueesta, kaksi jokaisesta. Samat rontgenhoitajat osallistuvat kumpaankin tyo-
pajaan.

1.alkukartoituskysely kohdentuu kaikille tyéyhteisén réntgenhoitaijille. (syyskuussa)
1.tyopajaty6skentely tavoitellaan pidettaviksi lokakuussa/marraskuussa 2019.
2.seurantakysely kohdentuu kaikille tybyhteisén réntgenhoitajille. (marraskuussa)
2.ty6pajatyoskentely tavoitellaan pidettéviksi marraskuu/joulukuu 2019.

3. seurantakysely kohdentuu kaikille tyéyhteis6n réntgenhoitajille. (tammikuussa)

Kyselyita, sekd tyopajatyoskentelyn aineistoa kasittelee vain opinnaytetydntekija. Vapaaehtoisille tydpajatyos-
kentelijoille Iahetan tarkemmat tiedot tyopajatydskentelyistda ennen tydpajoja. Tydpajatyoskentelyt toteutetaan
ongelmanmaarittelymenetelmia hyddyntaen. Tydpajoihin osallistujien tulee huomioida osallistumisensa tyo-
pajoihin tydvuorosuunnitteluvaiheessa. TyOpajatyoskentelyitd on kaksi (2), ja ne tapahtuvat tydajalla noin 1-
1.5 h /kerta. Molemmat ty6pajatytskentelyt ajoittuvat iltapaivalle noin klo 14.00.

Opinndytetyon kyselyihin vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Tyopajatydskentelyt tulevat olemaan taysin luot-
tamuksellisia. Keratty aineisto dokumentoidaan anonyymisti sekad vuorovaikutustilanteet nauhoitetaan nimet-
tomina. Aineiston kasittelyn ja analysoinnin jdlkeen aineisto havitetdaan. Tyopajatydskentelijoiden henkildllisyys
ei tule esille tulosten esittelyssa. Tyopajatyoskentelyt toteutetaan avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutus-
tilanteen kautta. Opinndytetyoni ohjaavana opettajana on Savonia-ammattikorkeakoulun opettaja Paivi Tikka-
nen.

Osallistumalla kehittamistyoni kyselyihin, voit vaikuttaa tyonilon sekad onnistumisten lisdamiseen tydyhteisossa
laadukkaiden ty6elamataitojen kautta. Tavoite on oman, seka kollegojen ty6nilon seka onnistumisten kokemus-
ten lisddaminen.

Olethan innokas kehittdamaan tydyhteisoamme, ilmoittaudu tyopajatydskentelijaksi pian. Viimeistdaan 9.9.2019
mennessa. Ensimmaisen kyselyn ldhetdn ensi viikolla, olisi hienoa, jos kayt vastaamassa siihen.



LIITE 7. HYVAN TUTKIMUSKYSYMYKSEN MUOTOILU
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Mukaillen Kananen (2014) Schwalbackin (2003) mukaan (Kananen 2014, 47).

1. Onko tutkimuskysymys avoin?

Ei dikotomisia kysymyksid. Vastausvaihto ei saa olla

kylla tai ei.

2. Onko tutkimuskysymys harhaton?

Kysymykseen ei tule liittad vastausta

Onko sopivan laajuinen?

Kysymys tulee rajata, ei yleisluonteista kysymysta

4, Loytyyko tutkimuskysymykseen kirjallisuutta?

Tutkittava niita ilmiditd, joihin on olemassa olevaa kir-

jallisuutta. Kasitteet pystyttdva madrittelemaan.

5. Onko tutkimuskysymysta mahdollista tutkia?

Tutkimuskysymykseen tulee I6ytaa vastaus

6. Onko tutkimuskysymys selkeda ja selitetta-

vissa?

Tutkimuskysymyksen oltava mahdollisimman selkea,

selva seka yksiselitteinen.

7. Onko toiminnalla seké tuloksilla yhteytta toi-

siinsa?

Toiminnan seka tuloksen vélinen syy- seuraussuhde.
Toiminnalla seka oletetulla tuloksella oltava riippu-

vuussuhde.

8. Mika on tutkimuksen merkitys?

Tutkimuksella oltava positiivinen vaikutus tutkittavaan
yhteis66n. Tutkimuksen merkityksellisyys tulee koros-

tua.

9. Voiko tutkimuskysymyksen ratkaista?

Kaytettdvissa olevat aikaresurssit, rahalliset mahdolli-

suudet seka oma osaaminen tulee huomioida.




LIITE 8. TYOPAJA 2 TEEMOITTELU

Omien voimavarojen ja hallinnan tunnetta lisaavat tekijat
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Me (1) — vaiheen alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetyt ilmaisut

Teema

-Hyvat kaytostavat Kayttaytyminen Henkilén arvojen mukainen
-Kannustava ja positiivinen tydilmapiiri toiminta

-Tyokaverin hyva kohtelu

-Hyva tuki tyokaverit (haastavissa tilanteissa) | Kannustaminen

-Yhteisten pelisaantdjen noudattaminen

-Yksildlliset tekijat

-Tyontekijan henkinen ja fyysinen terveys ja

kunnon yllapito Oma hyvinvointi

-Riittava lepo

Me (1) — vaiheen alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Teema

-Hyva perehdytys
-Tydn organisointi osaamisten ja tasapuoli-
suuden mukaan

-Vahva osaaminen tekemisessa

-Selkedt ohjeet ja tavat toimia

-Hyva tuki esimies (haastavissa tilanteissa)
-Toimivat laitteet

-Hyva johtaminen ja hallinto
-Organisaation tuki

-Mahdollisuus henkilokohtaiseen kehitykseen

Osaaminen yllapito ja kehitta-

minen

Laadukkaan tyénteon mahdol-

listaminen

Uralla eteneminen ja kehittymi-

nen

Palveleva johtajuus

alkuperaiset ilmaisut

Me (1) — vaiheen alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Teema
-Konsultaatiomahdollisuus Puhuminen Dialogi
-Palautteen antaminen

-Palautejarjestelma

-Kannustava ty6ilmapiiri

We (2) -vaiheen ryhmien 1 ja 2 yhdistamisen | Pelkistetty ilmaisu Teema

-Urakehityksen tukeminen vahvaksi osaajaksi
-Tekniset edellytykset kunnossa

Ammattitaidon kehittdminen ja
hyddyntaminen

Palveleva johtajuus
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-Oma ja tyOyhteisén ammattitaito

-Koulutus, tydyhteisdn osaamisesta hydtymi-
nen

-Kohtuullinen tyékuorma

-Hyvan tyo6ilmapiirin yllapitaminen

-Tukeva tydyhteisd

Kannustaminen

Dialogi

Henkilén arvojen mukainen

-tydn ja vapaa-ajan erottaminen toisistaan Oma hyvinvointi toiminta
-Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen

-Hyva tasapaino ty6 -ja vapaa — aika

-Tybaikaergonomia

Us (3) - vaiheen Alkuperdinen ilmaisu Pelkistetty ilmaisu Teema

-Urakehityksen ja ammattitaidon tuke-
minen vahvaksi osaajaksi

-...yhtendinen perehdytys,

-...nayttokoe

-...onko perehdytys mennyt perille...
-...perehdytys siirtyy osaamiseksi...

-...vastuu omasta oppimisesta...
-Kohtuullinen tyomaara

-...pitda sisallaan vehkeiden ja jarjestelmien
toimivuuden

-...niin tai sit ollaan koko ajan véhan myo-
hassa

-...tai mennaan vajaalla koko ajan jossain
-...tekniset edellytykset, tydergonomia

-...mut sit ei ookkaan hoitajia, et joudutaan
painostamaan porukkaa téihin

-Tasapaino tyon ja vapaa-ajan valilla
-...ty0aikaergonomia, toteutuuko

-...nythan meilld on tata tydaika-autonomiaa...
-...sit kun ite noudatat saantgja, ni sit tyévuo-
rosuunnittelija ei noudata

-...aiheuttaa viela semmosta ylimaarasta arty-
mystd oikeastaan tydpahoinvointia

-...toinen sai tollasen listan ja ma tallasen,
mist taa johtuu

-...onks tarpeeks tietyn asian osaajia tai onks
tarpeeks niita paivystdjia tai...

-...nii siitdhan se kuormitus varmaan tulee
-...Jokaisen oma vastuu itella siitd vapaa-
ajasta...

-...0ma vastuu vapaa-ajan kaytosta

-..tai ylipdatéan omasta hyvinvoinnista tai

tydssdjaksamisesta

Ammattitaito

Ammattitaidon kehittéminen

Ammattitaidon yllapitaminen

Tydnkuormittavuus

Oma vastuullisuus tyon ja va-

paa-ajan hallinnasta

Oikeudenmukaisuus

Kuormittumisen ehkadiseminen

Vastuu omasta hyvinvoinnista

Palveleva johtajuus

Henkilon arvojen mukainen

toiminta
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-Hyvan tydilmapiirin ylldpitaminen
-...sitd ei voi sivuuttaa
-...taysin keskeinen voimavaralisa

-...Jokainen on vastuussa omasta kaytoksesta

Tyoilmapiiri

Dialogi

LIITE 9. TYOPAJAN 2 TEEMOITTELU

Tybyhteistn keinot tukea tyontekijan voimaantumista

Me (1) — vaiheen alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Teema

-Hyva tydilmapiiri

-Tydyhteiso

-Positiivinen ilmapiiri

-Palaute: tyokaverit ja esimiehet
-Tyokaverin hyva kohtelu

-Ylimman johdon sadnnélliset vierailut

-Vuorovaikutus Iapi koko henkildkunnan

Hyva ty6ilmapiiri

Avoin ilmapiiri

Dialogi

Me (1) — vaiheen alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Teema

-Osaavat tydkaverit

-Vahva osaaminen tekemisessa
-Kouluttautuminen, oman osaamisen vah-
vistaminen

-Tasapuolinen kohtelu

-Saanndlliset kehityskeskustelut ja tavoittei-
den seuranta

-Liikuntaan kannustaminen

-Kannustava tyontapa paivittain
-Yhteisollisyyden lisédminen

-Toimivat laitteet ja jarjestelmat

Osaaminen

Osaamisen yllapito

Osaamisen kehittdminen

Kannustaminen

Palveleva johtajuus

Me (1) — vaiheen alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

Teema

-Henkilokohtainen eldma kunnossa

Oma hyvinvointi

Henkilon arvojen mukainen toi-

-Tyémotivaatio: oma seka kollegoiden minta
-Yksilolliset tekijat

-Riittéva lepo

-Oma hyvinvointi, fyysinen ja psyykkinen

We (2) — vaiheen alkuperaiset ilmaisut Pelkistetyt ilmaisut Teema
-Kannustava ty6ilmapiiri ja hyvat kaytosta- | Kayttdytyminen Dialogi

vat
-Ty6kaverin hyva kohtelu
-Hyva aktiivinen lahiesimiestyd

-Hallinto lahemmas tydyhteisoda

Hyva johtaminen

Palveleva johtajuus
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-Tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu; ty6-
vuorot, esimies — alainen

-Palkitseminen; tydnvaativuuden arviointi,
vastuutehtdvat, palkkaus

-Osaamisen huomioiminen, hiljaisen tiedon
siirtyminen, vastuun jakautuminen

-Sosiaalinen tuki

Henkilén arvojen mukainen toi-

-Yksilolliset tekijat, henkinen ja fyysinen hy- | Oma hyvinvointi minta
vinvointi esimiestasolla seka tytkavereilla
Us (3) — vaiheen alkuperaiset ilmaisut Pelkistetyt ilmaisut Teema

-Kannustava tyéilmapiiri ja hyvat kay-
tostavat

-Hyva ldhiesimiestyo

-...0saamisten huomioiminen

-...vois lahestya milla ajatuksella vaan, ettei
ois mitenkaan korkea kynnys

-...et ois tavallaan mielenkiintoo menna kes-
kustelee, kun sa tietdisit et sut otetaan va-
kavasti

-Palkitseminen

-...kannustava palkitsemisjarjestelma
-...rohkasee ottamaan vastuualueita
-...joillakin enemman voimavaroja teha jo-
tain toisia juttuja ehka, keskittys mielummin
johonki tietynlaisiin

-Ylin johto nakyvéksi paivittdin
-...bossit lahelle toisiaan

-...et ylimmast johdost tulis jotain terveisia-
kin valilla

-...ylin johto olisi ndkyva paivittaisessa tai
edes viikoittaisessa tydssa

-...kavisi fyysisesti tyoyksikoissa valilla

-...viestit tulee moneen kertaan pureksittuna

Kaytostavat

Hyva lahiesimiestyd

Kannustus
Palkitseminen

Motivaatio

Vuorovaikutteinen

tinta

vies-

Henkilén arvojen mukainen toi-
minta

Palveleva johtajuus

Dialogi
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