f

'D Tampereen ammattikorkeakoulu

Valiton yhteistoiminta —
Lahijohtaminen ja tyoyhteiso

Kartoitus Pirkanmaan sairaanhoitopiirin lahiesimiesten

nakemyksista valittomasta yhteistoiminnasta esimies-
tyon valineena tyoyksikoissa

Tiina Samanen

Marianne Sarkela

OPINNAYTETYO
Tammikuu 2021

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto
Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto-ohjelma



TIVISTELMA

Tampereen ammattikorkeakoulu

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkinto-ohjelma

SAMANEN, TIINA & SARKELA, MARIANNE:

Valiton yhteistoiminta — Lahijohtaminen ja tyoyhteiso

Kartoitus Pirkanmaan sairaanhoitopiirin lahiesimiesten nakemyksista valit-
tomasta yhteistoiminnasta esimiestyon valineena tyoyksikoissa

Opinnaytetyd 91 sivua, joista liitteitd 15 sivua

Tammikuu 2021

Valittoman yhteistoiminnan keskeinen merkitys on vuorovaikutuksellisuus ja tie-
don jakaminen tyoyhteisdssa lahiesimiehen ja tyontekijoiden valilla. Taman tutki-
muksen tarkoitus oli kartoittaa hoitotyon lahiesimiesten nakemyksia valittomasta
yhteistoiminnasta esimiestyon ja johtamisen valineena Pirkanmaan sairaanhoito-
piirissa. Tavoitteena oli tuottaa kohdeorganisaatiolle tietoa ja antaa keinoja yh-
teistoiminnan kehittamiseen tydyksikoissa. Tarve tutkimukselle nousi kohdeorga-
nisaation edustuksellisten yhteistoimintaelinten keskusteluissa. Tutkimus toteu-
tettiin kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttden kyselylomakkeella, jossa oli
muutama avoin kysymys aihealueeseen liittyen. Kyselytutkimuksella kartoitettiin
hoitotyon lahiesimiesten kasityksia valittomasta yhteistoiminnasta, millaisia valit-
toman yhteistoiminnan muotoja lahiesimiehet kayttavat ja mitka tekijat edistavat
ja haittaavat valitonta yhteistoimintaa. Tilastollinen analyysi tehtiin kayttaen
SPSS-ohjelmistoa.

Tutkimuksen keskeisena tuloksena voidaan todeta, ettd esimiesten nakokul-
masta valiton yhteistoiminta on merkittdva osa esimiestyota ja johtamista. Valit-
toman yhteistoiminnan merkittavimmaksi keinoksi koettiin valiton keskustelu la-
hiesimiehen ja tyontekijan valilla. Valittoman yhteistoiminnan merkitys koettiin
sitd suuremmaksi, mita lahempana tyontekijaa se tapahtuu ja sen merkityksen
koettiin vahenevan toimialuetasolle mentaessa. Valitonta yhteistoimintaa edista-
via tekijoita olivat luottamus, avoin ilmapiiri, esimiehen lasnaolo, riittavat resurssit
ja oikea-aikainen keskustelu. Valitonta yhteistoimintaa haittaaviksi tekijoiksi nou-
sivat tyoilmapiirin, johtamiskulttuurin ja tiedonkulun ongelmat seka riittamattomat
resurssit.

Tutkimuksen johtopaatoksina voidaan todeta, ettd valittotman yhteistoimin-
nan merkityksen selkiyttaminen organisaatiossa ja viestinnan parantaminen or-
ganisaation eri tasojen valilla valittdtman yhteistoiminnan keinoin on jatkossakin
tarpeen. Kehittamisehdotuksena esitamme, etta organisaatioon luodaan oh-
jeet valittdbman yhteistoiminnan toteuttamiselle toimialueilla.
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ABSTRACT
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SAMANEN, TIINA & SARKELA, MARIANNE:

Immediate Co-Operation — Management and Work Community

A Study on Immediate Co-Operation Implementation in Pirkanmaa Health Care
District

Master’s Thesis, 91 pages, appendices 15 pages
January 2021

The Master’s thesis studied immediate co-operation within Pirkanmaa health care
district from the head nurse’s viewpoint. The focus of the study was on exploring
the head nurses’ experiences and how they saw the meaning of immediate co-
operation as a part of their daily management. The need for study had been
raised in the discussions of the committee for co-operation.

The purpose was to provide information on the implementation of immediate co-
operation that can be used to develop workplace immediate co-operation and
collaboration. The method of this study was quantitative. The data were collected
by using a structured survey with a few open questions. The quantitative data
were analyzed using the SPSS-program.

Most responses stated that immediate co-operation was found meaningful in
daily management. It was also found that there was not enough time to perform
immediate co-operation. The main factors found to encourage immediate co-op-
eration were trust, sufficient resources and timely discussion. The main factors to
obstruct immediate co-operation were problems in work community atmosphere,
communication and management and insufficient resources.

Key words: immediate co-operation, employer-employee discussion, develop-
ment discussion, workplace meeting, management
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1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysala on jatkuvassa muutoksessa, joten erilaiset yhteistoiminnan
muodot ovat tarkeassa asemassa tyoelaman kehittymisessa. Mediassa on val-
lalla mielikuva, jossa yhteistoiminta on saanut hyvin negatiivisen kaiun. Tutkimuk-
sen inspiraatio lahti tutkijoiden taustasta yhteistoimintatehtavissa ja keskuste-
lusta Pirkanmaan sairaanhoitopiirin tyohyvinvointipaallikon kanssa, joka toimii
opinnaytetyon tyoelamayhteyshenkilona. Keskusteluista nousi tarve yhteistoi-
minnan kehittdmiselle, joka on ollut keskustelussa sairaanhoitopiirissa muuta-
mien vuosien ajan. Sairaanhoitopiirissa yhteistoiminnalle toivotaan positiivisem-
paa leimaa, siksi aihealueeksi valikoitui keskusteluissa valiton yhteistoiminta,

jolla on keskeinen merkitys toimivassa tyoyhteisdssa.

Valitonta yhteistoimintaa on lahiesimiehen ja tyontekijan tai tyoyhteison valinen
muodollinen ja epamuodollinen keskustelu. Nain ollen valiton yhteistoiminta on
yksi johtamisen keino. Laki tydnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta
kunnissa (2007/449) pohjautuu vuorovaikutukseen, jossa henkilostolle annetaan
mahdollisuus ja oikeus tulla kuulluksi kaikissa tyOopaikkaa koskevissa muutok-
sissa. Lain lahtokohta on, etta tyontekijat ja tydonantaja paasevat yhteisymmar-
rykseen muutoksen suunnasta (Laki tydnantajan ja henkilostdon valisesta yhteis-
toiminnasta kunnissa, 2007/449). Euroopan unionin tutkimussaatido Eurofound,
joka on tutkinut eurooppalaista tydelamaa vuodesta 1990 (eurofound.europa.eu)
toteaa European Working Conditions Surveyn (EWCS) (2017, 141) loppupaatel-
missaan, etta henkiloston mukaan ottaminen organisaation paatoksentekoon to-
denndkdisesti parantaa tydelaman laatua seka tyontekijoiden etta organisaation

kannalta.

Suomessa yhteistoiminta on laajasti lakisaateista. Suurissa organisaatioissa on
lain nojalla oltava edustuksellista yhteistoimintaa, jossa osapuolina ovat tyonte-
kijoiden ammattijarjestdjen valitut edustajat ja tyonantajan edustajat (Laki tyon-
antajan ja henkildston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa, 2007/449). Tassa
opinnaytetyossa keskitymme valittomaan yhteistoimintaan, joka tapahtuu tyonte-
kijan ja yksikon esimiehen valilla paivittaisessa tydssa. Valittdman yhteistoimin-

nan muotoja ovat erilaiset tyontekijan ja tydnantajan kahdenvaliset keskustelut,
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palautteen antaminen, kehityskeskustelut seka esimiehen ja hanen alaistensa vi-

rallisemmat yksikkokokoukset. (Suonsivu 2018, 41.)

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa, miten Pirkanmaan sairaanhoi-
topiirin hoitotyon lahiesimiehet nakevat valittoman yhteistoiminnan tyoyksikossa
esimiestyon valineena. Tutkimuksen kohteena ovat Pirkanmaan sairaanhoitopii-
rin kuntayhtyman hoitotyon lahiesimiehet ja heidan kasityksensa valittoman yh-
teistoiminnan muodoista ja onnistumisesta tyoyksikossa. Koska valiton yhteistoi-
minta on osa onnistunutta johtamista, havaituista yhteistoimintaa tukevista ja eh-
kaisevista ilmidista on hyotya organisaatiolle yhteistoiminnan kehittamisessa. Ta-
man opinnaytetyon tavoitteena on tuottaa tietoa ja antaa ideoita valittoman yh-

teistoiminnan kehittamiseen.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TEHTAVAT JA TAVOITE

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoittaa Pirkanmaan sairaanhoitopiirin
hoitotyon lahiesimiesten nakemyksia valittomasta yhteistoiminnasta tyoyksikos-

saan esimiestyon valineena.

Tutkimuksen tavoitteena on tuottaa tyonantajalle uutta tietoa valittoman yhteis-
toiminnan toteutumisesta ja antaa keinoja yhteistoiminnan kehittamiseen Pirkan-
maan sairaanhoitopiirin tyoyksikdissa. Tulosten pohjalta annetaan organisaa-

tiolle selkeita kehittamisehdotuksia.

Tutkimuksen keskeiset tutkimusongelmat ovat seuraavat:

1. Mitka kasitykset esimiehilla on valittbmasta yhteistoiminnasta ja sen eri
muodoista esimiestydn valineena?

2. Mita valittoman yhteistoiminnan muotoja esimies kayttaa tyoyhteisdssa ja
kuinka usein?

3. Mitka ovat valitonta yhteistoimintaa edistavat ja haittaavat tekijat?



3 TOIMINTAYMPARISTON KUVAUS

Pirkanmaan sairaanhoitopiiri on erityisvastuualueensa (ERVA-alueensa) yliopis-
tollinen keskussairaala, joka tarjoaa vaativan erikoissairaanhoidon ja kehitysvam-
mahuollon palveluja Pirkanmaan 23 jasenkunnalle ja niiden puolelle miljoonalle
asukkaalle, seka Etela-Pohjanmaan ja Kanta-Hameen alueelle. Pirkanmaan sai-
raanhoitopiirillda on viisi toimintapistetta; Tays Keskussairaala ja Tays Hatanpaa
Tampereella, Tays Pitkaniemi Nokialla, Tays Valkeakoski ja Tays Sastamala. Li-
saksi toimintaa on pienimuotoisesti muutamalla muulla paikkakun-
nalla. (tays.fi.) Sairaanhoitopiirin henkiléstémaara on noin 7750 (Pirkanmaan sai-

raanhoitopiirin henkildstokertomus 2019).

Pirkanmaan sairaanhoitopiirin organisaatio on jaettu kahdeksaan eri kokoiseen
toimialueeseen, Kuvantamiskeskus- ja apteekkiliikelaitokseen ja Palvelukeskuk-
seen (kuva 1). Toimialueet ovat 500—1000 tydntekijan kokonaisuuksia. Toimialu-
eet on jaettu vastuualueisiin paaasiallisesti |aaketieteellisten erikoisalojen mu-
kaan. Vastuualueet muodostuvat toimintayksikoista, esimerkiksi vuodeosas-

toista ja poliklinikoista. (tays.fi.)

VALTUUSTO Tarkastuslautakunta
Tilintarkastaja
HALLITUS Ulkoinen tarkastus

YHTYMAHALLINTO Perusterveydenhuollon yksikko

Johtoryhmé Yleishallinnon vastuualue

TAYS TOIMIALUE 1 Siséitautien vastuualue Tays Valkeakoski
Keuhko-, iho- ja allergiasairauksian va. ¥
TAYS TOIMIALUE 2 Kirurgian vastuualue
TAYS Gastroenterologian vastuualue Tays Sastamala
Sydvdnhoidon vastuualue

PALVELUKESKUS
Henkilosts- ja TAYS TOIMIALUE 3 Neuroalojen ja kuntoutuksen vastuualue
asiakaspalvelut Korva ja suusairauksien vastuualue .
Talous- ja Silmékeskuksen vastuualue Kuvantamiskeskus LLIGE
laskentapalvelut TULES-vastuualue ja apteekkiliikelaitos JLUIIE]
Eﬁﬁ‘g}ggiigm ja PYTAYS TOIMIALUE 4 Naistentautien ja synnytysten va.
o Lastentautien vastuualue
Toimitilat Lastenpsykiatrian vastuualue TAYS Hallit
. e " us
Tutkimuspalvelut Nuorisopsykiatrian vastuualue Sydinkeskus Oy
Sélli.raarlia- ilat TAYS TOIMIALUE 5 Psykoosisairauksien vastuualue Fimlab Hallitus
s Yleis- ja neuropsykiatrian vastuualue Laboratoriot Oy
TAYS TOIMIALUE 6 Tukikeskus vastuualue .
Coxa Oy Hallitus

Erityishuollon asiantuntijat va.

TAYS TOIMIALUE 7 Ensihoidon, kivunhoidon ja anestesian va.
Tehohoidon vastuualue
Paivystyksen vastuualue

TAYS TOIMIALUE 8 Sisétautien vastuualue

TAYS HATANPAA Leikkaustoiminnan vastuualue
Yleislddketieteen ja geriatrian vastuualue
Neurologian ja fysiatrian vastuualue

KUVA 1. Pirkanmaan sairaanhoitopiirin organisaatiokaavio (tays.fi)
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Hoidollisten yksikdiden koot vaihtelevat muutaman tyontekijan yksikdista yli sa-
dan hengen yksikaihin, joita johtavat osastonhoitajat eli Iahiesimiehet. Osassa
yksikoista on apulaisosastonhoitajat, osassa on nimettyna osastonhoitajan vara-
henkil®, osassa ei ole lainkaan tallaista esimiesresurssia. Kaytannot vaihtelevat
toimialueiden valilla. Osastonhoitajat ovat vastuualueensa ylihoitajan alaisuu-
dessa ja ylempi esimies on toimialuejohtaja (kuvio 1). (tays.fi.) Kyselytutkimuk-
semme kohteena on Pirkanmaan sairaanhoitopiirin toimialueiden ja liikelaitoksen
hoitotydn esimiehet, osastonhoitajat, joita on 127 (PSHP:n Vakanssiluettelo
2020). He johtavat sairaanhoitopiirin suurinta ammattiryhmaa, eli 65 % tyonteki-

joista (Pirkanmaan sairaanhoitopiirin henkildéstokertomus 2019).

Toimialuejohtaja

Yiihoitaja

Osastonhoitaja

Apulaisosastonhoitaja

KUVIO 1. Hoitotydn johtamisen malli Pirkanmaan sairaanhoitopiirissa

Sairaanhoitopiirin yhteistoiminnasta on tehty kirjallinen yhteistoimintasopimus,
Tyonantajan ja henkiloston valinen yhteistoiminta Pirkanmaan sairaanhoitopii-
rissa toimikaudella 2017-2020 (lite 4), jolla sovitaan yhteistoimintamenettelyn
organisoinnista tydnantajan ja henkilostda edustavien ammattijarjestojen valilla.
Edustuksellisessa yhteistoiminnassa toimijoina ovat ammattijarjestéjen valitse-
mat edustajat yhdessa tydnantajan edustajien kanssa. Sairaanhoitopiirin ylimmat

yhteistoimintaelimet ovat Yhteistyotoimikunta ja Tyosuojelutoimikunta, jotka ka-
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sittelevat koko sairaanhoitopiiria koskevia yhteistoiminta- ja tydsuojeluasioita. Jo-
kaisella toimialueella, palvelukeskuksessa ja liikelaitoksessa on yhteistoiminta-
ryhmat, jotka kasittelevat toimialueen yhteistoiminta- ja tyosuojeluasiat. Lisaksi
sopimuksessa sovitaan valittoman yhteistoiminnan toteuttamisesta vastuualue ja
-yksikkotasolla. (Tydnantajan ja henkildéston valinen yhteistoiminta Pirkanmaan

sairaanhoitopiirissa toimikaudella 2017-2020.)
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4 VALITON YHTEISTOIMINTA JA LAHIJOHTAMINEN

Tassa luvussa kasittelemme yhteistoiminnan kehittymista Suomessa 1900-lu-
vulta tahan paivaan ja avaamme opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen. Suon-
sivu (2018) on tutkinut kohdeorganisaatiomme yhteistoimintaa seurantatutkimuk-
sella vuosina 2006 ja 2014 ja todennut merkityksellisimmiksi yhteistoiminnan kei-
noiksi valittoman keskustelun esimiehen ja alaisen valilla, kehityskeskustelun ja
tyopaikkakokoukset, jotka olemme valinneet taman opinnaytetyon teoreettiseen
viitekehykseen. Valittdman yhteistoiminnan selkiyttamiseksi avaamme tyoyhtei-
soviestintaa, vuorovaikusta, palautekulttuuria, luottamusta, sosiaalista paaomaa

ja dialogia osana toimivaa valitonta yhteistoimintaa.

4.1 Muodollisen yhteistoiminnan historia Suomessa

Yhteistoiminta on ollut lakisdateista Suomessa jo yli 70 vuoden ajan. 1940-luvulla
saadetyn lainsaadannon mukaan (Laki tuotantokomiteoista 1946/470 ja
1949/843) tyopaikoilla oli tuotantokomiteat, joiden kautta tyontekijat saivat tietoa
yrityksen toiminnasta. Niiden tarkoituksena oli edistaa tuotantoa, tehokkuutta, ku-
ria, tyoturvallisuutta ja myOs parantaa terveydellisia oloja, tyoviihtyvyytta, amma-
tillista kehitysta ja tydrauhaa. 1960-luvun tyéelama havaitsi kuitenkin taman lain-
saadannon olevan puutteellinen silloisiin tydelaman tarpeisiin ja keskustelu yh-
teistoimintalain saatamiseksi aloitettiin. Valmistelutyon lopputuloksena tyomark-
kinakeskusjarjestot saavuttivat yhteisymmarryksen keskeisista linjauksista, joi-
den perusteella Suomeen saadettiin yhteistoimintalaki vuonna 1978. Yhteistoi-
mintalain tarkoituksena oli lisata tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia tyota ja
tyopaikkaa koskevissa asioissa. Keskeisena keinona laissa oli tydnantajan neu-

vottelu- ja tiedottamisvelvollisuus. (Ahtela 2016, 8-9.)

Ennen vuoden 2006 tehtya perusteellista uudistusta yhteistoimintalakiin tehtiin
useita lisdyksia ja uudistuksia niin tydelaman tarpeista kuin EU-direktiiveista joh-
tuen. Vuoden 2006 uudistuksen myota vuonna 2007 voimaan tuli uusi yhteistoi-
mintalaki ja siita eriytetty yritysryhmien yhteistoimintaa koskeva lainsaadanto.
Uudistuksesta  huolimatta  yhteistoimintalailla on vahva ’irtisanomis-
lain” leima. (Ahtela 2016, 8-9.)
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Ahtelan (2016) kokoamassa Sitran selvityksessa on yhteen vedettyna useita eri
tahojen teettamia tutkimuksia yhteistoiminnan alueelta. Tyo- ja elinkeinoministe-
rio on tutkinut 2007 voimaan tulleen yhteistoimintalain uudistuksen vaikutuksia
ensimmaista kertaa 2010. Tutkimuksen lopputuloksena todettiin, ettei uutta yh-
teistoimintalakia tunneta, eika se ole nain ollen vaikuttanut olennaisesti yritysten
toimintaan. (TEM 2010; Ahtela 2016, 11.) Suomen Yrittgjien pienyrityksille te-
kema kysely antoi uudesta yhteistoimintalaista hyvin surullisen kuvan, silla sen
koettiin kaytannossa vaikeuttavan yritysten kasvua luomalla kustannuksia yrityk-
selle sen kasvaessa. Kyselyn mukaan YT-lailla ei koettu olevan merkitysta ilma-

piiriin tai yhteisten asioiden hoitamisen kannalta. (Suomen Yrittajat 2010, 18—-24.)

Tyomarkkinakeskusjarjestot SAK ja STTK tutkivat henkiléstén edustajien nako-
kulmasta yhteistoimintalain piirissa olevia asioita vuonna 2015. SAK:n luottamus-
henkildpaneelin (2015) mukaan suurissa organisaatioissa vaikutusmahdollisuu-
det ovat paremmat, kuin pienissa. 40 prosenttia henkiloston edustajista kokee,
etta tehtavan hoitaminen on muuttunut vaikeammaksi viime vuosina ja 50 pro-
senttia kokee tilanteen pysyneen ennallaan (SAK:n luottamushenkildpaneeli
2015; Ahtela 2016, 12). STTK:n Henkiloston edustaja —barometrin (2015, 32-34,
57-58, 61) mukaan henkiléston osaamisen hydédyntdminen ja heidan nakemys-
tensa huomioon ottaminen paatosten valmistelussa on heikkoa, mutta muutoin
tiedonkulkua ja tyOpaikan taloudellisesta ja toiminnallisesta tilanteesta tiedotta-
mista  voidaan  pitdd asianmukaisena.  Teollisuusalojen  keskuslii-
ton TEAM:n vuonna 2014 tekeman kyselyn mukaan heidan alallaan yhteistoimin-
taneuvottelujen kaytannot nahdaan varsin negatiivisina, sisaltaen ongelmia lahes
kaikissa nakokulmissa paatoksentekoon vaikuttamismahdollisuuksista tiedon-
saantiin ja yleiseen tydnantajan asenteeseen neuvottelua kohtaan. (Ah-
tela 2016, 13.)

Ahtelan (2016) tutkimuksen yhteenvetona tyonantajapuoli kokee yhteistoiminta-
lain byrokraattisena "koreografiana”, jonka noudattaminen on vaikeaa, eika siita
koeta olevan hyotya kaytannon tasolla. Tyonantajapuolen nakemyksesta edus-
tuksellinen yhteistoiminta ei ole paras keino valittaa henkiloston nakemyk-

sia tydnantajan suuntaan. Myos luottamusmiesjarjestelman koetaan olevan
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haasteellinen henkildston nakemysten valittdjana. Valitdn yhteistoiminta [a-
hiesimiehen kanssa koetaan olevan avainasemassa. Tyonantajien mukaan yh-
teistoimintalain uudistuksessa tulisi huomioida paikallinen toimintavapaus ja paa-
toksenteko seka tyomarkkinarakenteiden uudistaminen jatkuvan kehittamisen
suuntaan. (Ahtela 2016, 11-13, 20-21.)

Palkansaajapuoli taas kritisoi tydnantajan suhtautumista yhteistoimintalainsaa-
dantoon vain muodollisuutena, ilman aitoa neuvottelua ja vaihtoehtojen etsimista.
Tyonantajan lopullisen paatdsvallan koetaan olevan esteena vaikuttamismahdol-
lisuuksille neuvotteluissa. Tiedonsaanti neuvotteluihin ja oikea-aikainen tiedotta-
minen koetaan laajasti vaikeaksi yhteistoimintaneuvottelujen yhteydessa. Uu-
desta lainsaadannosta toivottiin apuvalinetta tyopaikan kehittamiseen. Luotta-
musmiesten toimintaedellytyksia haluttin parantaa esimerkiksi koulutuksen
kautta. Palkansaajat toivovat yhteistoimintalain mukaisia neuvotteluja myds po-
sitiivisista asioista tyodpaikoilla, esimerkiksi paikallisista tulospalkkioista. (Ah-
tela 2016, 11-13, 20-21.)

Tana paivana yli kymmenen vuotta sitten tehty uudistus ei kuitenkaan nayta ole-
van aivan onnistunut ja keskustelu yhteistoimintalainsaadannon uudistamisesta
on kaynnissa. STTK on vuonna 2017 julkaisemassaan tiedotteessa vaatinut yh-
teistoimintalainsaadannoén merkittavaa uudistamista (STTK esittda yhteistoimin-
talainsdadannon uudistusta 2017). Vuonna 2018 hallitus asetti tydoryhman selvit-
tamaan yhteistoimintalain uudistustarpeita, ja hallitus on tehnyt esityksen yhteis-
toimintalainsaadannon kokonaisuudistuksesta toukokuussa 2020, joka tulee ka-
sittelyyn kevatistuntokaudella 2021. Uudistuksen tarkoituksena on kehittaa tyo-
paikkojen yhteistoiminnallista kulttuuria, tiedonkulkua tydnantajan ja tyontekijoi-
den valilla seka kehittda henkiloston vaikutusmahdollisuuksia omaa ty6taan kos-
kevissa asioissa. (TEM 2020.)

4.2 Esimiehen ja tyontekijoiden valiton yhteistoiminta

Tyoyhteison vuorovaikutus ja tyoyhteisoviestinta luovat edellytyksia tyolle, vah-

vistavat yhteisodllisyytta ja kulttuuria. Nakemysten vaihtaminen ja asioiden pohti-
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minen yhdessa on merkityksellista ihmisille, silla se luo yhteenkuuluvuuden tun-
netta. (Juholin 2013, 23.) Trenholmin ja Jensenin (2013, 309) mukaan la-
hiesimiehet kayttavat tydajastaan yhdesta kahteen kolmasosaan suoraan vuoro-
vaikutukseen tyontekijoiden kanssa. Yksittaista tyontekijaa koskevat asiat tulisi-
kin kasitella henkilon ja lahiesimiehen valilla. Kasiteltavia asioita ovat muun mu-
assa muutokset tyotehtavissa, toiden jarjestelyissa, tyoturvallisuuteen ja tyoter-
veyteen vaikuttavat asiat ja niitéa koskevat muutokset. (Laki tydnantajan ja henki-
|6stdn valisesta yhteistoiminnasta kunnissa (2007/449).) Nain ollen voidaan sa-
noa, etta valiton yhteistoiminta on luotu lain pohjalta sitouttamaan tyoyhteison toi-

mivuutta ja vuorovaikutusta toimivaksi kokonaisuudeksi.

Kunnallinen tyémarkkinalaitos (nykyisin Kuntatyénantajat KT) on vuonna 2005
listannut ehdotelmanaan seuraavat valittdman yhteistoiminnan muodot: kehitys-
keskustelu, esimies-alaiskeskustelu, tydnohjaus, palautteen antaminen, tyopaik-
kakokoukset, tiedotustilaisuudet, koulutus- ja tiedotusluonteiset neuvottelutilai-
suudet, osallistuminen kehittamisprojekteihin, laatu- ja tuloksellisuusryhmat ja tii-
mit (taulukko 1), joista tutkimuksemme keskeisiksi valittdéman yhteistoiminnan
muodoiksi valitsimme esimies-alaiskeskustelun, kehityskeskustelun ja tyopaikka-

kokoukset.

TAULUKKO 1. Valittdman yhteistoiminnan muodot (KT 2005)

Kehityskeskustelu

Esimies-alaiskeskustelu

Tydnohjaus

Palautteen antaminen

Tyopaikkakokoukset

Tiedotustilaisuudet

Koulutus- ja tiedotusluonteiset neuvottelutilaisuudet
Osallistuminen kehittamisprojekteihin

Laatu- ja tuloksellisuusryhmat

Tiimit
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Kohdeorganisaatiossamme yhteistoimintaa ja henkildston vaikutusmahdollisuuk-
sia on tutkittu seuraavasti edellisen 15 vuoden aikana: Suonsivu (2018) tutki yh-
teistoimintamenettelya seurantatutkimuksella, jossa tutkimuskohteena olivat vi-
ralliset, edustukselliset yhteistoimintaelimet sairaanhoitopiirin toimialueilla. Tutki-
musvuosinaan 2006 ja 2014 Suonsivu tutki kyselyilldan yhteistoiminnan organi-
sointia ja tavoitteellisuutta, yhteistoimintamenettelya koskevien saaddsten tun-
nettavuutta, yhteistoimintakaytantoja, vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohon ja
omaan tyoyhteisoon seka yhteistoimintaa edistavia ja haittaavia tekijoita. Muut-
tujana tutkimuksissa Suonsivu tarkastelee henkildston vaikutusmahdollisuuksien
kehittymista. (Suonsivu 2018, 16, 210-228.)

Keskeisena tuloksena kasilla olevaa tutkimusta tarkastellen Suonsivu analysoi
tutkimuksessaan merkittavimpien valittoman yhteistoiminnan toteutumismuoto-
jen olevan molempina tutkimusvuosinaan jarjestyksessa: valiton keskustelu |a-
hiesimiehen kanssa, kehityskeskustelu ja tydpaikkakokous (Suonsivu 2018,
218-219). Tassa opinnaytetydssa valittbman yhteistoiminnan keinoiksi valittiin
Suonsivun  (2018) yhteistoiminnan  vaikuttamismahdollisuuksien tutkimuk-
sessa kolme tarkeimmaksi todettua valittbman yhteistoiminnan muotoa: valiton
keskustelu esimiehen ja alaisen valilla, kehityskeskustelu ja tyopaikkako-
kous. Nama valittoman yhteistoiminnan kolme merkittavinta muotoa on avattu
seuraavaksi. Lisaksi tyossa tarkastellaan tyoyhteisOviestintaa ja tiedonkulkua
seka esimiehen palauteen ja tuen saamista. Nama teemat liittyvat olennai-

sesti edellisiin Suonsivun maarittelemiin yhteistoiminnan muotoihin.

4.2.1 Vailiton keskustelu esimiehen ja alaisen valilla

Tassa opinnaytetydossa tarkoitetaan esimies-alaiskeskustelulla ja valittomalla
keskustelulla esimiehen ja alaisen valilla muuta esimiehen ja alaisen valista kes-
kustelua, kuin kehityskeskustelua. Tallaisia keskusteluja voivat olla esimerkiksi
erilaiset puheeksiotto tilanteet, palautteen antaminen ja muut paivittaiseen johta-
miseen tai tyohon liittyvat kahdenvaliset keskustelut esimiehen ja alaisen valilla.
Aiemmin kehityskeskusteluista on kaytetty nimitystd esimies-alaiskeskus-
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telu. (Aarnikoivu 2016, 17.) Valitdn esimiehen ja alaisen valinen keskustelu voi-
daan siis todeta olevan kaikkea valitonta esimiehen ja alaisen valista vuorovai-

kutusta tyOyhteisossa.

Yliopistonlehtori, KTT Ikonen (2015, 140) korostaa kuuntelun ja vastavuoroisen
arvostuksen ja kunnioituksen esimiehen ja alaisen valilla rakentavan luottamusta.
Ikonen (2015) kiteyttaa vuorovaikutuksen nakdkulmasta onnistuneen tilanteen
dialogiksi. Dialogi antaa mahdollisuuden oivalluksille ilman, etta keskustelijat il-

maisevat vuorotellen omia nakékulmiaan (Ikonen 2015, 140).

Juuti ja Vuorela (2015) nostavat keskustelevan esimiestyon tyoyhteison hyvin-
voinnin keskeiseksi tekijaksi. Esimiehet, jotka kayttavat keskustelevaa johtamis-
tapaa, ovat luomassa tyoyhteisoon onnistunutta, avointa, luottamuskeskeista ja
arvostukselle perustuvaa ilmapiiria (Juuti & Vuorela 2015). Arvostettu Koneen
entinen toimitusjohtaja Alahuhta (2015, 141) nostaa kuuntelun tarkeyden merkit-
tavaksi osaksi johtamistyota ja johtamisoppia. Johtajan tulee kuunnella, mutta
hanen tulee myds ottaa vastuu (Alahuhta 2015, 18). Alahuhta (2015, 142) pai-
nottaa, etta luottamuksen ilmapiiria syntyy, kun esimies pitaa kiinni siita mita pu-
hutaan, on suora ja lasna seka kuuntelee. lkonen (2015, 142) kuvaa luottamuk-
sen syntyvan dialogin keinoin, mutta tarkentaa, ettei dialogi ja kuuntelu vaadi on-
nistuakseen vain pitkia keskusteluja, vaan tydoelaman arkisia tekoja. Aarnikoivu
(2010, 73) kuvaa hyvat vuorovaikutustaidot omaavaa esimiesta, joka osaa kayda
dialogia ja keskittdd keskustelunsa dialogin viitekehykseen. Dialoginen esi-
mies on kiinnostunut alaistaan kohtaan ja toimintaote on tutkiva, kuunteleva ja
kysyva (Aarnikoivu 2010, 74).

4.2.2 Kehityskeskustelu

Kehityskeskusteluista on kaytetty aikaisemmin erilaisia nimityksia, nykyaan Suo-
messa puhutaan yleisimmin kehityskeskusteluista seka tavoite- ja tuloskeskuste-
luista (Aarnikoivu 2016, 17). Kehityskeskustelu on esimiehen ja alaisen valinen
valmisteltu ja tavoitteellinen keskustelu, jossa dialogin keinoin pyritaan ymmarta-

maan, kuuntelemaan ja keskustelemaan vastavuoroisesti toinen toistensa nake-
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myksista. Vastavuoroisuuden edellytyksena on luottamuksellinen suhde esimie-
hen ja alaisen valilla, jossa molemmat kunnioittavat toistaan ja mahdollistavat re-
hellisen keskustelun. Kehityskeskustelussa keskitytaan tyontekijan tyotehtavien
arviointiin, uusien tavoitteiden asettamiseen ja osaamisen kehittamiseen osana
tydyhteis6a. (Laaksonen, Niskanen & Ollila 2012, 168—169.)

Juuti ja Vuorela (2015) painottavat, etta kehityskeskustelut eivat ole paivittaisen
keskustelun korvikkeita, mutta toteavat, etta esimiehet, jotka kayvat tasaisesti
keskusteluja, toteuttavat kehityskeskusteluja myos todennakdisemmin. Poikelan
(2005, 31-32) mukaan kehityskeskustelun voidaan ajatella olevan kuin tyOyhtei-
sOn sosiaalisen paaoman mittari. Tyonantajien ja tyontekijoiden yhteistyon tavoit-
telu johtaa siihen, etta sosiaalista paaomaa kertyy. Tyontekijan ja esimiehen va-
linen vuorovaikutus ja ilmapiiri kehityskeskustelun aikana on positiivista. Poikela
kuvaa, ettd painvastaisessa, etta luottamuspulan vallitsevassa keskustelussa,
kehityskeskustelut eivat ole onnistuneita, juuri kun niita tarvittaisiin. (Poi-
kela 2005, 31-32.)

Pirkanmaan sairaanhoitopiirissa tehdyssa tutkimuksessa Ruoranen (2011) tutkii
sairaanhoitopiirin strategian valittymista osana Pirkanmaan sairaanhoitopiirin eri
ammattiryhmissa kaytavissa kehityskeskusteluissa. Tutkimustamme tarkastel-
len Ruoranen nostaa tutkimustydssaan strategian valittymisen ohella monia tyo-
yhteisdn ja esimiehen sisaisia viestinnan muotoja, kehityskeskustelun sisaltdja
seka foorumin tarkeytta tiedon kululle ja keskustelulle. Ruoranen kasittelee tutki-
muksessaan kokonaisvaltaisesti esimies-alaisviestintaa ja sen onnistumista ke-
hityskeskustelun kontekstin kautta alaisen ja esimiehen nakodkulmasta eri am-
mattiryhmien valilla. Ruoranen tarkentaa johtopaatoksissaan onnistuneen kes-
kustelun tekijoiden liittyvan keskustelijoiden sosiaalisiin kykyihin ja aitoon lasna-

oloon tilanteessa (Ruoranen 2011, 5-6,139).
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4.2.3 Tyopaikkakokoukset yhteistyon areenoina

Valitonta yhteistoimintaa toteutetaan tyOyhteisdissa seka yksilotasolla etta yhtei-
sotasolla. Tassa tutkimuksessa kasitellaan tyoyhteisotasolla tapahtuvaa yhteis-
toimintaa tyopaikkakokouksen  kontekstissa. Tyopaikkakokouksilla  tarkoite-
taan tassa yhteydessa tyoyksikon omia kokouksia, jotka tukevat henkilostojohta-
mista ja yhteistoiminnan toteutumista. Tyopaikkakokouksia voidaan kutsua eri ni-
milla, esimerkiksi osastokokous, osastotunti tai henkilostoryhma, joissa kokouk-
seen osallistuu tyoyksikon henkilosto. Kehittamistoiminnan nakokulmasta tyo-
paikkakokousta voidaan pitaa tarkeimpana osallistumisen muotona. Tydpaikka-
kokous mahdollistaa oikea-aikaisen yhteistyon toteutumisen. (Kunnallinen tyo-
markkinalaitos, 2005.)

Tyoyhteison formaalisilla kokouksilla on merkityksellinen tehtava tyopaikan jatku-
van kehittamisen suhteen. Niissa tydntekijoita on syyta rohkaista jakamaan ha-
vaitsemiaan epakohtia, jotta tallainen keskustelu ei siirry vain kaytavapuheiksi,
joka ei edista tyopaikan yhteisia tavoitteita ja yhteistydota ammattiryhmien kesken.
Tyopaikkakokouksissa on mahdollista sopia yhteisesta suunnasta ja ratkaisumal-

leista tyOyhteison esille nostamiin asioihin. (Jarvinen 2016.)

Tyopaikkakokoukset voidaan jakaa kahteen paatyyppiin; tiedonvaihtoon keskitty-
viin kokouksiin ja ongelmien ratkaisuun tai paatoksentekoon tarkoitettuihin ko-
kouksiin (Halvorsen & Sarangi 2014). Ruotsissa tyopaikkakokouksista tervey-

denhuollon piirissa tehdyssa tutkimuksessa Bergman, Dellve ja Ska-
gert (2015, 536-538, 540) toteavat, etta tydpaikkakokousten tavoitteena on seka
esimiesten ettd tyontekijoiden nakdkulmasta tarjota mahdollisuus kommunikaa-
tiolle ja vaikutusmahdollisuudelle tydopaikan paatoksentekoon. Tyodntekijat koki-
vat lisaksi, etta kokouksissa on mahdollista jakaa tietoa ja kehittaa osaa-
mista. Tyontekijat kaipasivat lisda informaatiota organisaation johdon keskuste-
lusta ja paatdksenteosta ja siita, kuinka johdon paatokset vaikuttavat heidan tyo-
hdnsa. Ainoastaan paatosten informointia ei koettu riittdvaksi informaation ta-
soksi. Tyopaikkakokous antaa potentiaalisen mahdollisuuden vastavuoroi-
seen kommunikaatioon. Kokousten lopputulos on kuitenkin riippuvainen fyysi-

sista jarjestelyista, osallistujamaarasta, esimiehen taidosta aktivoida keskuste-
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lua ja yksikdn kulttuurista. Kuitenkin henkilostd arvostaa ja pitaa tarkeana mah-
dollisuutta vaikuttaa tyopaikan kehittamiseen. (Bergman ym. 2015, 536-538,
540.)

4.2.4 Tyoyhteisoviestinta ja tiedonkulku

Juholin (2013, 44) kuvaa viestinnan tydyhteison yhteiseksi asiaksi. Viestinta
kaannetaan latinan kielelle communicare eli tehda yhdessa ja olla yhteydessa
jonkun tai joidenkin kanssa. Viestinta kuvaa tekemisen ja vuorovaikutuksen va-
lista sidosta ja onkin keskeinen merkki yhteisoon kuulumisesta. Viestinnan kuva-
taan olevan vuorovaikutuksellisen toiminnan peruspilari, jonka olemassaolo on

merkittava ehto sosiaaliselle jarjestykselle. (Juholin 2013, 44—45.)

Viestintaa tapahtuu tydyhteison sisalla ja tydyhteisdn ja muun maailman valilla.
Tyoyhteisoviestinta on kaksi suuntaista, ellei viestinnan muotona ole tiedottami-
nen, mika on yksisuuntaista. Yhteison viestinta tukee organisaation toimintaa ja
tydyhteison tavoitteiden saavuttavuutta. (Lohtaja-Ahonen & Kaihovirta-Rapo
2012, 13.)

Juholin (2013, 178) tuo kirjassaan esille aiempien kirjojensa (2007, 2008) aikaan
luodun hyodyllisen Tyoyhteisdviestinnan uusi agenda -mallin, jonka sisalto jar-
keistda viestintaa tydyhteiséssa ja tydelamassa (taulukko 2). Juholin painottaa
mallissaan viestinnan tapahtuvan siella, missa ihmiset toimivat. He tuottavat ja
vaihtavat tietoa ja kokemuksia vastuullisesti ja itseohjautuvasti. Tiedonkulun ei
kuulu toimia organisaatiossa hierarkkisesti vaan tiedon vaihdanta on keskeisesti
osa tyoyhteisoOn jasenten keskinaisviestintaa. Tiedon vaihdannan taustalla toimii

organisaation yhteinen nakemys. (Juholin 2013, 23, 177-178.)
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TAULUKKO 2. Tydyhteiséviestinnan uusi agenda (Juholin 2013, 178)

Tyoyhteisoviestinnan uusi agenda 6+1 osatekijaa

1. Ajantasainen tieto on koko ajan saatavilla sita tarvitseville ja hyodyntaville,
jokainen ymmartaa roolinsa ja vastuunsa sen tuottamisessa, jalostamisessa,

etsimisessa ja vaihdannassa.

2. Isoja ja merkityksellisia asioita kasitellaan vuorovaikutteisesti ja niista kes-
kustellaan seka varmistetaan ymmarrys. Tama ei tarkoita, etta asioista ollaan
samaa mielta ja etta ne hyvaksytaan. Erilaisille nakemyksille annetaan arvoa,

ja kannustetaan niiden esiin tuomiseen.

3. Tunnelma on rento ja arvostava, jokainen uskaltaa puhua ja esittaa nake-
myksiaan, kokemuksiaan, kysya ja kyseenalaistaa. Tahan sisaltyy myos koke-

mus kuulumisesta tydyhteisdon.

4. Osallisuus ja vaikuttaminen tydyhteisdssa on mahdollista jokaiselle. Vaikut-
taminen voi kohdistua lahipiiriin tai -yhteisoon ja koko organisaatioon, pieniin

ja isoihin asioihin.

5. Yhdessa oppiminen ja osaamisen jakaminen tukevat yksil6ita ja koko yhtei-
s03; sen uudistuskykya seka tulevien haasteiden ennakoimista ja niihin vas-

taamista. Tahan sisaltyy monisuuntainen ja jatkuva palaute.

6. Tyonantajamaine on osa jokaisen tyota. Jokainen tuottaa mainetta omalla
toiminnallaan ja heijastaa sita ymparistdonsa. Samoin organisaation maine hei-
jastuu takaisin yksildiden identiteetteihin eli minédkuvaan, joka vahvistaa tai hei-

kentaa sitoutumista.

+1 eli edellisia yhdistava tekija. Toiminta ja viestinta tapahtuvat foorumeilla,
jotka ovat avoimia tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun paikkoja. Foorumit yh-

distavat organisaation verkostoihin ja toimintaymparistoon.

Tassa tutkimuksessa tiedonkululla tarkoitetaan organisaation eri tasojen valista
suullista tai kirjallista tiedonkulkua seka tydyhteison sisaista tiedonkulkua. Orga-

nisaation tasot ovat luokiteltu tassa tutkimuksessa kuvion 2 mukaan.
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KUVIO 2. Organisaation tiedonkulun tasot

4.2.5 Vuorovaikutuksellinen tyoyhteiso

Tyonantajan ja henkiloston valinen yhteistoiminta on luonnollinen osa tyoyhteison
asioiden kasittelya. Tyoyhteison hyvinvoinnin ja tuloksellisen toiminnan edellytys
on luottamuksellisen ilmapiiriin rakentaminen, jota edistetaan avoimella vuorovai-
kutuksella. Tavoiteltaessa parempaa palvelutuotantoa tarvitaan tehokasta tie-
donkulkua ja luottamuksellisia yhteistyosuhteita, joita edistetdan parhaiten jatku-
valla valittomalla yhteistoiminnalla paivittaisessa vuorovaikutuksessa. (HE
2006/267.)

Hyvan yhteistoiminnan rakentaminen vaatii paljon vuorovaikutusta ja kaikkien
osapuolten kuulemista (Lahdes 2011, 2). Kuuselan (2013, 52) mukaan yhteisen
nakemyksen aikaansaaminen on vuorovaikutuksen tehtava. Hyva vuorovaikutus
syventaa ja laajentaa osallistujien ajattelua. Vuorovaikutuksessa on mahdollista
oppia itsenaista ajattelua ja uusia asioita; henkild joutuu ottamaan vastuuta
omista kannanotoistaan. (Kuusela 2013, 53.) Laaksonen ym. (2012) kuvaavat
tuloksellisen, tydelaman laadultaan hyvan tydyhteison sisaisesti terveeksi ja toi-
mivaksi. Ominaisena osana taman kaltaista tydyhteis6a on vilkas, vallitseva kes-
kinainen vuorovaikutus, joka johtaa siihen, etta jokainen jasen on hyvin perilla
siitd, mita tydyhteisdssa suunnitellaan ja tehdaan. (Laaksonen ym. 2012, 242—
243.)
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Valitén vuorovaikutus on tydpaikalla oletus, taman tulee olla myos avointa, rehel-
listd ja suoraa. Organisaation koko vaikuttaa tiedon haasteellisuuteen ja tasta
huolehtimisen tuleekin olla jatkuvaa. Avoimella vuorovaikutuksella tarkoitetaan
tyoyhteisOssa myos sita, etta lahiesimies pyrkii kertomaan asiat suoraan heille,
joita asia koskee. (Jarvinen 2014, 75-76.)

Dialogisessa vuorovaikutuksessa korostuu toisen ihmisen aito kuunteleminen,
jossa tulee hahmottaa useita nakokulmia seka tarkastella kriittisesti omia nako-
kulmiaan (Kivinen 2018, 21). Dialogin voidaan kuvata olevan syvakuuntelua, yh-
dessa ajattelua, ongelmanratkaisua ja yhdessa oppimista. Dialogin |ahtokohtana
on osapuolten valinen kunnioitus ja tasa-arvo. Tyoelaman ollessa muutoksen jat-
kumossa, dialogin voidaan todeta olevan toimiva keino organisaatioiden kehitta-
misen osana. Dialogi antaa mahdollisuuksia edistaa innovatiivisuutta, tydelaman
laatua seka tuloksellisuutta. (Syvanen, Tikkamaki, Loppela, Tappura, Kasvio ja
Toikko 2015, 9.)

Syvanen ym. (2015, 15-16) selittavat dialogin suosiota sen vakuuttavuudella ja
pitkillda perinteilld. Dialogissa on kyse vuorovaikutuksellisesta ymmarryksen ra-
kentamisesta. TyOyhteisotasolla tama tarkoittaa esimerkiksi organisaation arvoi-
hin, perustehtavaan ja toimintamenetelmiin perustuvaa yhteistd nakemysta. (Sy-

vanen ym. 15-16.)

4.2.6 Palautteen ja tuen kulttuuri organisaatiossa

Palautteen antaminen ja saaminen ovat merkittava osa esimiestyota. Palautetta
antava ja saava esimies takaa sen, etta tyontekija kokee itsensa ja tydnsa mer-
kitykselliseksi. Esimiehen saama palaute varmistaa omien vahvuuksien ja it-
sensa kehittamisen mahdollisuuksia. Kun palautteen antamisen merkitys on ym-
marretty oikein, kykenee esimies vuorovaikutteisesti antamaan palautetta kan-
nustavalla tavalla. (Aarnikoivu 2010, 74—75.) Juuti ja Vuorela (2015) kuvaavat
palautteen annon esimerkillisen mallin, jossa jokaista kielteista sanaa kohtaan
tulisi sanoa nelja myonteista sanaa, jotta viestinta olisi tasapainossa. Suora pa-

laute on tarkeaa tilanteissa, joissa oikeudenmukaisuus otetaan nakokulmaksi.
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Tassa tilanteessa jokaisen tydyhteisdn jasenen on mahdollista antaa oma vasti-

neensa ja perustelunsa. (Jarvinen 2014, 76.)

Kehittamalla aktiivista palautekulttuuria tuetaan avoimen kommunikaatiokulttuu-
rin syntymista. Esimiehella on merkittava rooli palautekulttuurinkin muodostumi-
sessa. Esimiehen oma esimerkki on avainasemassa. Palautekulttuuria voidaan
kehittaa esimerkiksi asettamalla palautteen antamiselle maarallinen tavoite. Nain
palautteesta ajan myota tulee kiintea osa tyoyhteison arkea osana tyoyhteison
foorumeita. (Aarnikoivu 2010, 51.) Foorumeilla, kuten osastokokouksissa tai ke-
hityskeskusteluissa, esimiehen on hyva asettaa toimintansa arvioinnin kohteeksi
ja pyytaa palautetta. Kun esimies ymmartaa omat mahdollisuutensa vaientaa ja
vaikuttaa avoimeen vuorovaikutukseen, voidaan palautteen ja avoimuuden kult-

tuuria kehittamalla saada aikaan tulosta. (Jarvinen 2014, 78.)

Kun palautteen antoon on matala kynnys ja sita annetaan jatkuvasti yhteisten
pelisaantdjen mukaan, siitda muotoutuu arkinen kaytanto, joka ei saa lilan suuria
mittasuhteita. Jatkuva palautteen antaminen edesauttaa avoimen keskusteluil-
mapiirin yllapidossa ja talldin vaikeistakin asioista on helpompi puhua ja ongel-

miin voidaan puuttua. (Paakkdnen, Ravantti & Repo 2015, 16.)

Esimiehen saamaa palautetta tarkasteltaessa Patrik ja Spence Lashinger (2005)
toteavat tutkimuksessaan, etta riittdva kollegoiden ja ylemman esimiehen palaut-
teen maara on yhteydessa koettuun organisaation tukeen ja tyotyytyvaisyyteen
omassa roolissa. On siis merkityksellistd saada palautetta esimiehena tyésken-
telyn tueksi. Johtamisen keinoilla voidaan stimuloida kommunikaation toimi-
vuutta esimerkiksi ongelmien ratkaisussa ja muutosten hyvaksymisessa. Tahan
hoitotydn lahiesimiehet tarvitsevat organisaation ylempien tasojen tukea. (Mar-
tins, Trindade, Vandresen, Amestoy, Prata & Vilela 2019, 6.)

4.2.7 Yhteistyolla luottamusta ja sosiaalista padgomaa

Kuusela (2013, 101-102) kuvaa yhteisty6td paamaarana ja keinona saavuttaa

parempia tuloksia. Se auttaa kulttuurin luomisessa ja syventaa ihmisten valisia

suhteita seka organisaation yhteiseksi, etta jokaisen yksilon eduksi. Yhteistyon
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puute voi johtaa kokemukseen luottamuksen ja arvostuksen puutteesta tai syr-
jassa olemisesta. Esimiehelle yhteisty0 oman tiimin, kollegojen ja verkoston
kanssa on seka mahdollisuus oppia, ettd saada ajantasaista tietoa. (Kuusela
2013, 101-104.) Organisaatioiden nakdkulmasta yhteistyd, vuorovaikutus ja
luottamus liitetaan yhteiseksi paamaaraksi ja naiden tekijoiden tiedetaan suun-
taavaan vaikutusta organisaation tuloksellisuuteen (Costa, Bijlsma-Frankema &
de Jong 2009, 131-132).

Taman paivan esimiestyota tarkasteltaessa psykologinen ja emotionaalinen tuki
seka optimismin johtaminen ovat Mankan mukaan (2015, 10) vielad uusia asioita
tyopaikoilla. Tydelamassa erityisesti korostuu entisestaan tana paivana tunteiden
huomioiminen seka toiveikkuuden tunnelman luominen. Manka (2015, 10) nos-
taa tunteista oikeudenmukaisuuden ja luottamuksen nousevan merkittavaksi tut-

kituksi ilmioksi yksilon terveytta, tyoilmapiiria ja tuloksellisuutta tarkasteltaessa.

Kuusela (2013, 127) vertailee kirjassaan tilanteita, joissa luottamusta ja oikeu-
denmukaisuutta kerrytetaan tyoyhteison toiminnassa seka tilanteita, joissa epa-
luottamusta ja epaoikeudenmukaisuuden kokemusta saattaa kertya. Esimiehen
ja alaisen valilla voidaan kerryttaa luottamusta ja oikeudenmukaisuutta tilan-
teissa, joissa kahdenkeskisia keskusteluja kaydaan tiheasti muodollisesti ja va-
paasti seka esimiehen, etta alaisten aloitteesta. Palautteesta tulee keskustelun
osana paivittainen tapa ja kysymyksia voidaan esittaa. Palavereissa luottamuk-
sen ilmapiiria luodaan silla, etta esimies kannattelee keskustelua ja antaa kaikille
mahdollisuuden keskusteluun. Edella mainituissa tilanteissa epaoikeudenmukai-
suuden tunnetta ja epaluottamuksen ilmapiiria luodaan yksipuolisella tiedottami-
sella, vahaisella keskustelukulttuurilla, jossa aikaa keskustelulle luodaan vain

alaisten toimesta, seka palautteen saaminen on vahaista. (Kuusela 2013, 127.)

YhteisOllisyys antaa tyoyhteisolle voimaa. Hyva tyoilmapiiri on monien tutkimus-
ten mukaan tyonilon taustalla. Hyva tyoilmapiiri syntyy hyvasta johtamisesta ja
jokaisen tydyhteisOn jasenen toiminnasta. Sosiaalista paaomaa, eli yhteisolli-
syytta tyoyhteisdssa, voidaan lisata vastavuoroisuudella, luottamuksella, yhtei-
silla arvoilla ja aktiivisella toiminnalla. Hyvan vuorovaikutteisen tyoyhteison osa-
puolten toiminnan seurauksena luottamus kasvaa ja kaikki voivat kokea olevansa

kuin samassa veneessa. (Manka 2015, 144-145.)
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Isoherranen (2012) kartoittaa vaitoskirjassaan sosiaali- ja terveysalalla tyosken-
televien asiantuntijoiden kokemia haasteita, kun kehitetdan moniammatillista yh-
teistyota. Tuloksissaan Isoherranen kuvaa organisaatiotasolla tarkeaksi tekijaksi
tuen, jonka pohjana toimii organisaation tavoitteet yhteisen nakemyksen ja muu-
toksen toteuttamisessa. Ammattijarjestdjen ja professioiden tarkeys tydelaman
yhteistyon osana nostetaan tuloksissa toiseksi tekijaksi. Isoherranen (2012) ku-
vaa yksilotasolla nouseviksi haasteiksi valmiudet moniammatilliseen yhteisolli-
seen toimintaan tyoyhteisossa ja puutoksia tarvittavissa kommunikoinnin tai-
doissa. Tutkimus painottaa tuloksissaan, etta vuorovaikutuksen ja dialogisen toi-
minnan taidot todettiin tarkeiksi moniammatillista yhteistyota kehitettdessa. Tut-
kimuksessa nousee esille, etta moniammatillisesti hyvin toimivissa tiimeissa ha-
vainnoitiin asiantuntijoiden valista tukea ja luottamusta. Tamankaltaisissa tii-
meissa haluttiin tehda toita ja tiimeissa kehittyi sosiaalista paaomaa. (Isoherra-
nen 2012, 153-163.)
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5 MENETELMALLISET LAHTOKOHDAT

Tassa opinnaytetyomme osassa kaymme lapi tutkimuksemme metodologiset
lahtokohdat. Tutkimusprosessi aloitettiin maarittamalla tutkimusongelma ja pe-
rehtymalla tutkimuksen aiheesta olemassa olevaan teoriatietoon seka aikaisem-
piin tutkimustuloksiin. Heikkilan (2014, 20) mukaan tutkimusprosessin aluksi teh-
daan tutkimussuunnitelma, jossa paatetaan tutkimusprosessin vaiheista ja tutki-
muksen toteuttamiseen vaikuttavista asioista. Tutkimuslupa haettiin kohdeorga-
nisaation ohjeiden mukaan ja lupa tutkimuksen toteuttamiseen saatiin kesa-
kuussa 2020.

5.1 Kvantitatiivinen tutkimus

Tama opinnaytetyo toteutettiin kvantitatiivisena eli maarallisena tutkimuksena.
Hirsjarven, Remeksen & Sajavaaran (2014, 139) mukaan kvantitatiivisessa tutki-
muksessa korostuvat muuttujien ja mitattavien ominaisuuksien valiset syyn ja
seurauksen suhteet ja eroavaisuudet. Vilkan (2007, 13) mukaan maarallisella tut-
kimuksella pyritaan saamaan vastauksia kysymyksiin: kuinka moni, kuinka usein
ja kuinka paljon, johon Heikkila (2014, 15) lisaa myos tarpeen selvittaa prosentti-
osuuksiin seka lukumaariin liittyvia kysymyksia. Kvantitatiivisesta tutkimuksesta
voidaan puhua myds kyselytutkimuksena, jonka avulla voidaan kerata tietoa mo-
nista eri asioista, kuten ihmisten toiminnasta, mielipiteista tai asenteista. Talloin

aineisto kerataan kyselylomakkeen valityksella. (Vehkalahti 2014, 11.)

Vilkka (2007, 20) kayttaa termia kartoittava tutkimus, kun maarallisen tutkimuk-
sen avulla esitetaan keskeisia malleja ja teemoja aihealueista, joita on tutkittu
vain vahan, ja joiden avulla voidaan kehittaa hypoteeseja tutkittavasta asiasta.
Kartoittava kvantitatiivinen tutkimus sopii tahan tutkimukseen, koska aihealuee-
seen liittyvia tutkimuksia on vahan ja termina valitén yhteistoiminta on tunnettu
ainoastaan kansallisella tasolla. Kanasen (2008) mukaan kvantitatiivisen tutki-
muksen peruslahtokohtana on kysya tutkimusongelmaan liittyvia asioita pienelta
perusjoukolta, jonka voidaan katsoa edustavan hyvin koko joukkoa. Tutkimuk-

sen avulla pyritaan tekemaan yleistyksia, joita saadaan, kun aineistoa kasitellaan
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tilastollisin menetelmin. Tutkimus perustuu maarien laskemiseen, mutta kun ilmi-
Osta halutaan saada esiin tuloksia selventavia ominaisuuksia, voidaan kayttaa li-
sana avoimia kysymyksia (Kananen 2008, 10-11), kuten tassa tutkimuksessa
tehtiin.

5.2 Kyselylomakkeen laatiminen

Kyselytutkimuksessa kyselylomake toimii mittausvalineena. Kyselytutkimuk-
sessa ollaan kiinnostuneita usein vastaajien mielipiteista, jolloin kiinnostuksen-
kohteet ovat yleensa abstrakteja. Naiden mittaaminen vaatii konkreettisten kysy-
mysten esittamista, minka vuoksi tutkimuksen kannalta oleelliset kasitteet opera-
tionalisoidaan eli tyOstetdan mitattavaan muotoon. (Vehkalahti 2014, 18, 20.)
Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasitteiden operationalisointi on aarimmaisen
tarkea osa tutkimusprosessia. Jos tutkija ei maarittele mitattavia kasitteita sellai-
siksi, etta niitd voidaan mitata tai epaonnistuu kasitteiden avaamisessa tutkitta-
valle, on koko tutkimus vaarassa epaonnistua. (Vilkka 2007, 36-37.) Kyselylo-
maketta tehdessa ilmididen keskeiset ulottuvuudet tulee tiedostaa ja niiden pe-
rusteella muodostaa mittari, joka mittaa naita toisiinsa liittyvia asioita. Tutkimus-
mittari koostuu eri osioista, joilla tarkoitetaan yksittaisia kysymyksia tai vaittamia.
(Vehkalahti 2014, 22-23).

Kyselylomakkeen tulee olla helposti luettava ja kysymysten asettelun tarpeeksi
yksiselitteinen, jolloin monitulkintaisuudelle ei jaa varaa. Lisaksi kyselylomakkeen
kieliasu tulee kirjoittaa arkikieliseksi, jotta jokainen vastaaja ymmartaa kysymyk-
sen samalla tavalla ja omaa tarvittavan tiedon vastatakseen kysymykseen.
(Vilkka 2007, 37; Kananen 2011, 25). Strukturoiduissa kysymyksissa vastaus-
vaihtoehdot ovat valmiiksi valittuja, jolloin kysymykset seka vastausvaihtoehdot
ovat samat kaikille tutkittaville, joka lisaa tutkimustulosten yleistettavyytta ja luo-
tettavuutta (Heikkilda 2014, 49). Tama yksinkertaistaa myds tutkimustulosten ana-
lysointia ja auttaa torjumaan virheitéd (Kananen 2011, 30). Strukturoiduissa kysy-
myksissa jokaiselle tutkittavalle asialle eli muuttujalle luodaan arvo, joka ilmais-
taan joko symboleina, numeroina tai kirjaimina (Vilkka 2014, 15). Vastausvaihto-
ehtojen maara ei saa olla kovin suuri, mutta kysymys on rakennettava kuitenkin

siten, etta vaihtoehtoja 16ytyy kaikille vastaajille (Heikkila 2014, 49).
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Kyselylomakkeen standardoituun vastausrunkoon voidaan lisata my6s muutamia
tarpeellisia avoimia kysymyksia, jonka avulla ajatellaan saatavan tietoja tai nako-
kulmia, joita tutkija ei ole osannut ennalta ajatella. (Hirsjarvi ym. 2014, 193, 198—
199). Kyselylomake voi sisaltdd myds sekamuotoisia kysymyksia, joissa on seka
strukturoitu vaihtoehto ettd avoin vaihtoehto. Tama tarkentava “Muu, mika?”-
vaihtoehto on hyva silloin, jos tutkija on epavarma, sisaltavatko strukturoidut vaih-
toehdot kaikki mahdolliset vastausvaihtoehdot, vai voiko vastaaja keksia viela
jonkun odottamattoman vaihtoehdon. (Heikkila 2014, 49.) Saadaksemme lisatie-
toa varsinkin valitonta yhteistoimintaa edistavista ja haittaavista tekijoista, halu-
simme tarjota tutkimukseen osallistuville vapaan sanan naiden osalta, jonka
vuoksi kyselylomake sisalsi kolme sekamuotoista kysymysta ja kolme avointa ky-

symysta.

Taman opinnaytetydon kyselylomakkeeseen luotiin yhteensa 20 kysymysta. Ky-
selylomake oli jaettu kahteen osioon (liite 3). Ensimmaisen osion sisalta-
mat nelja kysymysta kasittelivat vastaajan taustatietoja, jotka liittyivat Ia-
hiesimiesten ammatilliseen uraan ja esimiestydhon (tyokokemus sosiaali- ja ter-
veysalalla, tyokokemus esimiesty0ssa, alaisten maara, korkein koulutus-
taso). Naiden kysymysten muuttujat ovat jarjestysasteikollisia muuttujia, joiden
avulla voidaan mitata havaintoyksikon laadullisia ominaisuuksia, jotka on mah-
dollista jakaa ryhmiin tai luokkiin (Vilkka 2014, 48).

Toisessa osiossa kartoitettiin tutkimuskysymyksiin heijastettujen kysymysten
muodossa vastaajan kasityksia ja mielipiteita valittomasta yhteistoiminnasta
omassa tyOyhteis6ssaan. Likertin asteikko on yksi kaytetyimmista jarjestysas-
teikoista mielipide vaittamissa (Vilkka 2014, 46) ja Likertin 5-portaista asteikkoa
kaytettin myos tassa tutkimuksessa. Lisaksi kaytimme jarjestysasteikollisia
muuttujia, joiden asteikot olivat seuraavat:

« Paivittain / Viikoittain / Kuukausittain / Harvemmin kuin kerran kuu-

kaudessa

« Paivittain / Viikoittain / Kuukausittain / Harvemmin / En koskaan

o Erittain hyvin / Melko hyvin / Tarpeeksi / Valttavasti / Heikosti

« Erinomainen / Hyva / Kohtalainen / Valttava/ Heikko

« Paljon / Melko paljon / Jonkin verran / Vahan / En lainkaan
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Lisaksi muutamia suhdeasteikollisia muuttujia, joissa mitattiin tarkeysastetta nu-

meraalisella arvolla 1-6.

Taulukossa 3 tuodaan esille tutkimusongelmiin vastaavat kyselyn kysymyk-
set. Ensimmaiseen tutkimusongelman kysymykseen esimiesten kasityksista va-
littdmasta yhteistoiminnasta ja sen eri muodoista esimiestyon valineena vasta-
simme kysymalla vastaajiltamme valittoman yhteistoiminnan merkityksesta ja
keinoista. Toiseen tutkimuskysymykseen kaytetyista valittdtman yhteistoiminnan
muodoista ja niiden kayton frekvenssista vastasimme kysymalla Iahiesimiehilta
valittomaan yhteistoimintaan kaytettavasta ajasta ja tyoyhteisdviestinnan keino-
jen tavoittavuudesta. Kolmanteen tutkimuskysymykseen valitonta yhteistoimintaa
edistavista ja haittaavista tekijoista vastasimme laajalla kysymysosiolla, joka si-
salsi myos kyselyn avoimet kysymykset. Kysymyksilla kartoitettiin vuorovaikutuk-
sen laadullisia nakokulmia, esimiehen saamaa tukea valittoman yhteistoiminnan
toteuttamiseen sekad asetimme vastaajille vaittamia tyoyhteisoilmidista. Avoimilla
kysymyksilla annettiin vastaajille mahdollisuus omin sanoin kuvata valitonta yh-

teistoimintaa edistavia ja haittaavia tekijoita (taulukko 3).
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TAULUKKO 3. Tutkimusongelmat ja niihin vastaavat tutkimusosiot

Tutkimusongelmat

Tutkimusongelmaan vastaavat kysy-

mysosiot

Mitka kasitykset esimiehilla on valit-
tomasta yhteistoiminnasta ja sen

muodoista esimiestyon valineena?

5 Valittoman yhteistoiminnan merkitys
esimiestydssa

6 Merkittavia valittoman yhteistoimin-
nan keinoja

11 Tyoyhteisoviestinnan keinojen tar-

keys

Mita valittoman yhteistoiminnan
muotoja esimies kayttaa tyoyhtei-

soOssa ja kuinka usein?

7 Kuinka usein valittoman tyoyhteison
muotoja kaytetaan

8 Esimiehen ajankayton riittavyys valit-
toman yhteistoiminnan keinoille

12 Tyoyhteisoviestinnan keinojen ta-

voittavuuden arviointi

Mitka ovat valitonta yhteistoimintaa

edistavat ja haittaavat tekijat?

9 TyOyhteisoilmididen vaittamat

10 Tyoyhteison yhteistyo

13 Tiedonkulun toimivuus

14 Yhteistyon laatu

15 (avo) Edistavat tekijat

16 (avo) Haittaavat tekijat

17 Esimiehen mahdollisuus vieda asi-
oita eteenpain organisaatiossa

18 Esimiehen saadun palautteen
maara

19 Esimiehen saatu tuki

20 (avo) Vapaa sana valittomasta yh-

teistoiminnasta

5.3 Tutkimusaineiston keruu

Ennen varsinaisen tutkimuksen suorittamista on hyva testata kyselylomake joil-

lakin kohdejoukon edustajilla. Esitutkimuksen ideana on kartoittaa kyselylomak-
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keen toimivuutta, kysymysten ja ohjeiden selkeytta ja yksiselitteisyytta, vastaus-
vaihtoehtojen kattavuutta seka lomakkeen vastaamiseen kulutetun ajan maaraa
seka yleisesti vastaamisen raskautta. (Heikkila 2014, 58.) Tama kyselytutkimus
testattiin tutkimusaiheen parissa tyoskentelevilla asiantuntijoilla, jotka eivat kuu-
luneet itse tutkittavaan kohdejoukkoon. Testauksen jalkeen asiantuntijoilta kerat-
tiin palautetta ja kyselytutkimusta muutettiin hyddyntaen asiantuntijoilta saatua

palautetta.

Asiantuntijatestauksen jalkeen virallinen tutkimus teetettiin Pirkanmaan sairaan-
hoitopiirin kuntayhtyman hoitotyon lahiesimiehille (osastonhoitajille) N=127, jotka
edustavat sita perusjoukkoa, jota haluttiin tutkia. Tutkimus toteutettiin kokonais-
otantana, mika tarkoittaa, etta koko perusjoukko otettiin mukaan tutkimukseen
(Vilkka 2007, 52). Heikkilan (2014, 42—43) mukaan kokonaistutkimus on jarkevaa
pienissa tutkimusaineistoissa, joissa havaintoyksikdiden maara jaa alle sadan tai
jos otoskooksi tulisi yli puolet perusjoukosta. Tassa tutkimuksessa perusjoukon
maara oli 127, jonka vuoksi koko perusjoukkoa pyydettiin osallistumaan tutki-

mukseen.

Kyselylomakkeen alkuun kirjoitettiin sivun pituinen saatekirje (liite 1), jolla Vil-
kan (2014) mukaan tutkittava saa tarpeeksi kattavan tiedon, mihin tarkoitukseen
han tietojaan antaa ja mihin naita tietoja kaytetdaan. Saatekirje kirjotetaan myon-
teisella ja kohteliaalla tyylilla ja taman luettuaan vastaaja paattaa osallistumises-
taan tutkimukseen. (Vilkka 2014, 190-191.) Saatekirje pyrittiin pitdmaan melko
lyhyena ja informatiivisena, etta vastaajien mielenkiinto sailyy sen lukemisen
ajan. Saatekirjeessa perusteltiin tutkimuksen tarpeellisuus, ja mihin mahdolliset
tutkimustulokset voivat tulevaisuudessa vaikuttaa. Pirkanmaan sairaanhoitopiiri
edellyttaa, etta saatekirjeen lisaksi tutkittaville l1ahetetdan sairaanhoitopiirin poh-
jan mukaan tehty tiedote opinnaytetyosta, jossa lyhyesti kuvataan opinnaytteen
tarkoitus ja eraat tietosuojaan ja tutkimusmateriaalin sailytykseen liittyvat sei-
kat (liite 2).

Kyselytutkimus toteutettiin kayttamalla Webropol Surveys -palvelua, joka saatiin
kayttoon tutkimuksen kohteena olevan organisaation kautta. Vastaajille l1ahetet-

tiin organisaation yhteyshenkilon toimesta esimiesjakeluna sahkopostitse linkki
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sahkoiseen Webropol-alustalla tehtyyn kyselylomakkeeseen. Kyselylomake |a-
hetettiin vastaajille elokuussa 2020 ja vastausajaksi annettiin kaksi viikkoa, 7.-

21.8.2020. Vastausaikaa pidennettiin kerran ja kysely suljettiin 30.8.2020.

Vilkka (2007) suosittaa internetissa kerattavien aineistojen vastausajaksi noin
kaksi viikkoa. Jos haluttua maaraa vastauksia ei ole tdhan mennessa saatu, la-
hetetddn muistutusviesti ja aineiston keraaminen jatkuu, kunnes tarpeellinen
maara vastauksia on saatu. (Vilkka 2007, 106). Koska tassa tutkimuksessa an-
netussa kahdessa viikossa ei saatu tarpeeksi vastauksia, lahetettiin vastaajille
uusi sahkoposti ja kyselylomakkeen vastausaikaa pidennettiin. Kun kysely suljet-
tiin, kyselytutkimukseen oli vastannut 43 % (n=55) Pirkanmaan sairaanhoitopiirin
hoitotydn lahiesimiehista (N=127). Webropol-ohjelman dokumenteissa nakyy
avattujen kyselyjen maara, tasta voitiin huomata, etta osa tutkittavista oli jattanyt

kyselylomakkeen tayton kesken palauttamatta sita.

5.4 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusaineisto analysoitiin tilastollisia menetelmia kayttaen. Vilkan (2007) mu-
kaan onnistuneesti tehdyn kyselylomakkeen analysoinnilla saadaan selville
muuttujien valisia riippuvuuksia ja muuttujien vaikutuksia toisiinsa. Yksittaisista
muuttujista saadaan erilaisia tunnuslukuja, jotka voivat olla esimerkiksi keskiarvo,
keskihajonta tai mediaani (tyypillisin vastaus). Tunnusluvuilla voidaan esittda nu-

meraalista tietoa mielipiteista ja asenteista. (Vilkka, 2007, 119-120.)

Tilastollinen tutkimusaineisto analysoitiin paasaantoisesti SPSS-tilastoanalyy-
siohjelmalla. SPSS:n lisaksi kaytettiin Webropolin analysointi- ja grafikkaominai-
suuksia. Heikkilan (2014) mukaan tilastollisten ohjelmien hyédyntadminen on jar-
kevaa, koska tunnuslukujen ja testien tekeminen on monin verroin nopeam-
paa, kuin niiden tekeminen manuaalisesti tekstinkasittely- ja taulukko-ohjelmis-
toja apuna kayttaen. Webropolissa tehdyt kyselyt voidaan tallentaa suoraan
SPSS ohjelmaan. Tutkija tarkistaa jokaisen lomakkeen, onko lomakkeissa puut-
tuvia tietoja, jotka jaavat havaintomatriisissa tyhjiksi kohdiksi. (Heikkila 2014,
118-119, 127.)
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Cronbachin  alphaa kaytettiin tutkimuksen reliabiliteetin  selvittdmiseen.
Cronbachin alphan avulla mitataan mittarin yhtenevaisyytta eli kuinka paljon
muuttujat mittaavat samoja ilmioita. Laskettaessa muuttujien valista korrelaatiota,
alfan suuruuteen vaikuttaa kysymysten lukumaara. (KvantiMOTV 2008.) Heikki-
lan (2014) mukaan Cronbachin alphan arvoille ei voida maarittaa yksiselitteista
rajaa, yleensa rajana voidaan pitaa alphan arvoa >0,70. Metsamuurosen (2006)

mukaan my0s arvoja >0,60 voidaan pitda johdonmukaisuuden osoituksena.

Kyselylomakkeessa oli yhteensa 60 muuttujaa, joista poimittiin tutkimusongelmiin
vastaavat muuttujat. Muuttujat oli muodostettu teoreettisesta viitekehyksesta
nousseiden paakasitteiden avulla. Jarjestysasteikollisia muuttujia oli 37. Muuttu-
jat, joissa oli tarkeysjarjestys suhde-asteikollisesti tai jotka sisalsivat avoimen ky-
symyksen, jatettiin laskennasta pois. Jokaiselle ryhmalle laskettiin reliabiliteetista
kertova Cronbachin alphan arvo. Ryhmien tulokset vaihtelivat 0,597-0,740 joten
muuttujien valistd korrelaatioita voidaan pitda vaatimattomasta johdonmukai-

seen. Ryhmat ja niiden Cronbachin alpha-arvot on kuvattu taulukossa 4.
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TAULUKKO 4. Kyselylomakkeen osioiden Cronbachin alpha-arvot

Mitka kasitykset esimiehilla on valittomasta

yhteistoiminnasta ja sen muodoista esimies-

tyon valineena?

5. Valiton yhteistoiminta on merkittava osa esi- 6 0,740
miestyota ja johtamista

6. Merkittavia valittoman yhteistoiminnan keinoja

ovat

Mita valittoman yhteistoiminnan muotoja esi-

mies kayttaa tyoyhteisossa ja kuinka usein?

7. Kuinka usein tyoyhteisossanne alla olevia valit- 11 0,597
tdman yhteistoiminnan keinoja kaytetaan?

8. Minulla on tarpeeksi aikaa toteuttaa naita valit-

toman yhteistoiminnan keinoja?

12. Arvioi, kuinka kayttamasi tyoyhteisoviestinnan

keinot tavoittavat tyontekijasi?

Mitka ovat valitonta yhteistoimintaa edistavat
ja haittaavat tekijat?

9. Kuinka usein viimeisen vuoden aikana koit seu- 20 0,668
raavaa?

10. TydyhteisOssa asioiden kasittelyssa pyritaan
yhteisymmarrykseen?

13. Arvioi tiedonkulun toimivuutta tyoyhteisossasi.
14. Arvioi yhteistyon laatua.

17. Minulla on hyvat mahdollisuudet vieda henki-
|6stdlta nousseita asioita eteenpain organisaa-
tiossa.

18. Arvioi, kuinka paljon saat palautetta.

Tutkimuksen analysoinnissa kaytettiin tilastollisen analyysin perusmenetelmia.
Cronbachin alphaa kaytettiin tutkimuksen reliabiliteetin selvittdmiseen. Spearma-
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nin jarjestyskorrelaatiokerrointa kaytettiin jarjestysasteikollisten muuttujien riippu-

vuuden mittaamiseen ja ristiintaulukointia kaytettiin kahden muuttujan valisen yh-

teyden selvittamiseen. Fischerin tarkan todennakoisyyden testia kaytettiin ristiin-

taulukoinnissa silloin, kun solukohtaiset havainnot jaivat alle 5 tai alle viiden ole-

via soluja oli enemman kuin 20 prosenttia aineistosta. Tulokset kuvataan frek-

vensseina, prosentteina ja p-arvon avulla. Tassa tutkimuksessa tilastollisen mer-

kittavyyden rajana pidettiin p<0.05. Ohessa olevissa taulukoissa (taulukko 5 ja

6) kuvataan kaytettyja menetelmia ja niiden raja-arvoja. (Heikkila 2014,

178, 183-208.)

TAULUKKO 5. Kaytetyt tilastolliset menetelmat (Heikkila 2014)

Tilastollinen menetelma

Cronbachin Alpha

Spearmanin

jarjestyskorrelaatiokerroin

Ristiintaulukointi
testi

ja

khiin nelio-

Kaytto

Reliabiliteetti, alin yleisesti hyvaksytty
arvo 0,6

Lineaarisen riippuvuuden mittaus.
Riippuvuus (korrelaatio) on

erittdin korkea, jos 0,8-1,0

Korkea, jos 0,6-0,8

Melko korkea, jos 0,4-0,6

Kohtalainen 0,3-0,4

Heikko, alle 0,3

Kahden muuttujan valinen yhteys. Ti-
lastollinen merkitsevyys (p-arvo) tau-

lukon 3 mukaan.
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TAULUKKO 6. Tilastollinen merkitsevyys (Heikkila 2014)

Tilastollinen merkitsevyys (Signifi- tilastollisesti erittain merkitseva,

gance), p-arvo jos p <0,001 ***
tilastollisesti merkitseva,
jos 0,001< p < 0,01 **
tilastollisesti melkein merkitseva,
jos 0,01 <p=<0,05*
tilastollisesti suuntaa antava,

josp=<0,1

Tutkimusaineiston avoimilla kysymyksilla kysyttiin valitonta yhteistoimintaa edis-
tavia ja haittaavia tekijoita. Tutkimusaineiston avoimet vastaukset siirrettiin Mic-
rosoft Word -tiedostoon muuttamatta aineiston sisaltoa. Molemmat tutkijat kavi-
vat lapi avoimet vastaukset ja koodasivat eri vareilla samankaltaiset ilmaukset.
liImauksien jalkeen muodostettiin alateemat ja lopulta paateemat, joita esitellaan
tulososiossa. Teemojen avulla aineistosta pyritaan nostamaan esiin merkityksel-
liseksi muodostuneita kokonaisuuksia (Puusa 2011, 122-123). Opinnayte-

tydmme avoimista kysymyksista muodostui 12 teemaa.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Vastaajien taustatiedot

Tutkimus lahetettiin Pirkanmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyman hoitotyon Ia-
hiesimiehille (osastonhoitajille) N=127, jotka edustavat sitd perusjoukkoa, jota
haluttiin tutkia. Tutkimus toteutettiin kokonaisotantana, mika tarkoittaa, etta koko
perusjoukko otettiin mukaan tutkimukseen (Vilkka 2007, 52). Tutkimuksessamme

katoa aiheutui tutkittavasti perusjoukosta jonkin verran ja vastausprosentiksi

muodostui 43 % (N=55).

Taustakysymyksilla kartoitimme vastaajien tyOkokemusta sosiaali- ja terveys-
alalta, esimiestehtavista, korkeinta koulutusastetta seka tydyksikdon kokoa. Vas-
taajista oli ollut sosiaali- ja terveysalalla alle 10 vuotta 6 % (n=3), 11-20 vuotta 19
% (n=11), 21-30 vuotta 33 % (n=18), yli 30 vuotta 43 % (n=24). Vastaajista 77 %

(n=43) oli ollut sosiaali- ja terveysalalla yli 21 vuotta.

Tarkasteltaessa tyokokemusta esimiestehtavissa vastaajat jakautuivat kokemus-
luokkiin siten, etta alle 5 vuotta 11 % (n=6), 5-10 vuotta 27 % (n=15), 11-20 vuotta
44 % (n=24) ja yli 20 vuotta 18 % (n=10) (kuvio 3).

Tydkokemuksesi sosiaali- ja terveysalalta

Alle 10 vuotta 11-20 vuotta 21-30 vuotta yli 30 vuotta
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KUVIO 3. Vastaajien tyokokemus sosiaali- ja terveysalalla ja esimiestehtavissa
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Taustakysymyksissa selvitettiin vastaajien korkeinta koulutusastetta (kuvio 4).
Suurimmalla osalla osastonhoitajista on joko opistotason tutkinto tai yliopistotut-
kinto naiden molempien osuuden ollessa 36 % (n=20) vastaajista, AMK-taustai-

sia lahiesimiehia oli vastaajista 11 % (n=6) ja YAMK-taustaisia 16 % (n=9).

Korkein koulutusasteesi

Yliopistotutkinto

Ylempi ammattikorkeakoulututkinto (YAMK)

Ammattikorkeakoulututkinto (AMK)

Opistotason tutkinto

o] 10 20 30 40

Prosentti

KUVIO 4. Vastaajien koulutusaste

Taustakysymyksiin selvitettiin yksikdiden koon maaraa (alle 20, 21-40, 41-60,
61-80, yli 80). Vastaajien yksikdiden keskimaarainen koko on 21-40 tydntekijaa
(45 %, n=25). Kuitenkin huomattavan suurissa yksikoissa, yli 80 tydntekijaa,
toimi 15 % (n=8) vastaajista ja taas pienissa, alle 20 tyontekijan yksikoissa toimi
16 % (n=9) vastaajista (kuvio 5).
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50

Prosentti

Alle 20 21-40 41-60 61-80 yli 80

Alaistesi maara

KUVIO 5. Vastaajien alaisten maara

6.2 Vailiton yhteistoiminta

Tutkimuskyselyssa kysyttiin valittoman yhteistoiminnan merkitysta osana la-
hiesimiestyota ja johtamista eri organisaatiotasoilla (tydyhteisd, toimialue ja sai-
raanhoitopiiri). Vastausvaihtoehtoina oli tdysin samaa mieltd — taysin eri mielta

viisi portaisen Likert -asteikon mukaan.

Vastaajista 95 % (n=52) oli taysin samaa mielta, etta valiton yhteistoiminta on
merkittavaa tyoyhteisotasolla. Yli puolet vastaajista (58 %, n=32) piti valitonta yh-
teistoimintaa merkittdvana toimialuetasolla ja vastaajista 31 % (n=17) oli taysin
samaa mielta siita, etta valiton yhteistoiminta on merkittavaa sairaanhoitopiirin

tasolla (kuvio 6).
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KUVIO 6. Valitttman yhteistoiminnan merkittavyys organisaation tasoilla

Ristiintaulukoimalla todettiin, ettd vastaajan koulutustaustalla ei ollut tilastollista
merkitysta vastaajan kasitykseen valittoman yhteistoiminnan merkityksesta orga-
nisaation eri tasoilla: Tyoyhteison tasolla (p= 0,364), toimialueen tasolla

(p=0,172), sairaanhoitopiirin tasolla (p=0,135).

6.3 Valittoman yhteistoiminnan muodot osana esimiestyota

Kyselytutkimuksessa kysyttiin vastaajilta heidan kasitystaan esimiehen ja alaisen
valisen valittoman keskustelun, kehityskeskustelun ja osastokokouksen merki-

tysta valittoman yhteistoiminnan muotona tyoyhteisossa.

Vastaajista 98 % (n=54) koki valittoman keskustelun esimiehen ja alaisen valilla
merkittdvimmaksi valittdman yhteistoiminnan muodoksi. Vastaajista 62 % (n=34)
oli taysin samaa mielta siita, etta kehityskeskustelu ja tydpaikkakokous ovat mer-
kittavia valittdman yhteistoiminnan keinoja (kuvio 7).
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98% (n=54)

62% (n=34) 62% (n=34)

KUVIO 7. Merkittavimmat valittdman yhteistoiminnan muodot.

Kehityskeskustelun merkittavyydesta kysyttaessa, kukaan alle 10 vuotta sosiaali-
ja terveysalalla tyoskennelleistad esimiehista ei ollut "taysin samaa mielta” (0 %),
"ei samaa eika eri mieltd” heista oli 67 % (n=2) ja "osittain eri mieltd” oli 33 %
(n=1).

Yli 30 vuotta sosiaali- ja terveysalalla toimineista vastaajista oli “taysin samaa
mieltd” 71 % (n=17), ja “osittain samaa mieltd” oli 33 % (n=5). Vastauksia tarkas-
tellessa tulee huomioida, ettd vastaajien perusjoukosta 44 % (n=24) on yli 30
vuoden tyOkokemus alalta, kun taas alle 10 vuoden tyokokemus on vain 6 %

(n=3) vastaajista.

Vastaajien tyokokemuksen pituudella esimiestehtavissa ja tyopaikkakokouksen
merkittavyydella oli tilastollisesti merkittava yhteys (p=,012, r=-,337%). Vastaajien
tyokokemuksella sosiaali- ja terveysalla ja kehityskeskusteluiden merkittavyy-

della oli tilastollisesti melkein merkittava yhteys (p=,041, r=-,277*) (kuvio 8).

Esimies- alais-
keskustelu 0, %

)

®
et
)

=331 s Tyékokemus
Esimiestyokokemus p=012 Tyopaikkakokous = Sosiaali- ja

e H terveysalalla
g

Kehityskeskustelu

KUVIO 8. Tyokokemuksen yhteys yhteistoiminnan keskeisten muotojen merki-

tykseen
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Kysyttaessa kuinka usein vastaajat kayttavat valittdman yhteistoiminnan keinoja
tydyhteisOssa, vastaajista 77 % (n=44) kertoi kayttadvansa valitonta keskustelua
tyontekijoiden kanssa paivittéin ja tyopaikkakokouksia viikoittain 64 % (n=35)

vastaajien yksikoissa.

Kysymykseen "minulla on tarpeeksi aikaa toteuttaa valittoman yhteistoiminnan
keinoja” (valitdon esimiehen ja alaisen keskustelu, kehityskeskustelu, tydpaikka-
kokous) vastaajista 33 % (n=18) koki, etta heilla on tarpeeksi aikaa valittdtmaan
keskusteluun tyontekijoiden kanssa ja 36 % (n=20) koki olevan riittavasti aikaa
tyontekijoiden kanssa kaytyihin kehityskeskusteluihin. Parhaiten vastaajilla (42
%, n=23) oli aikaa tydpaikkakokouksiin. 18 % (n=10) vastaajista oli “osittain eri
mieltd” ajankayton riittdvyydesta valittdmaan keskusteluun tyéntekijdiden kanssa
ja 16 % (n=9) “osittain eri mielta” ajankayton riittavyydesta kehityskeskusteluihin
(taulukko 7).

TAULUKKO 7. Minulla on tarpeeksi aikaa

p= 0,206 p=<0,05 p=0,118
r= 173 r=,276* r=,213

Spearmanin korrelaatiolla mitattuna vastaajien alaisten maaran ja kehityskeskus-

telun ajan kaytdn yhteys oli tilastollisesti melkein merkitseva (p=<0,05).

6.3.1 Tyoyhteisoviestinnan keinot ja valiton yhteistoiminta

Tydyhteisdviestinnan keinojen (valiton keskustelu tydntekijan kanssa, kehitys-
keskustelu, tydpaikkakokous, sahkdposti, LEAN- /kehittamistaulu, muu, mika?)
tavoittavuuteen vastasi 55 henkil6a. Vaihtoehtoina olivat erittain hyvin, melko hy-

vin, tarpeeksi, heikosti, valttavasti.
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Valitdn keskustelu tyontekijoiden kanssa koettiin erittain hyvin tavoittavaksi 67 %
(n=37, Ka 1,42), tyoyhteisoviestinnan keinoksi. Sahkoposti tavoittaa tyoyhteista
toiseksi parhaiten (Ka 2,27). Kun tarkastellaan vastausten mediaaneja, havai-
taan, etta sahkoposti, kehityskeskustelu ja tyopaikkakokous ovat merkittavyydel-
taan tydyhteisoviestinnassa tasa-arvoisia (kuvio 9). Avovastauksissa vastaajat
nimesivat tyoyhteisoviestinnan muina keinoina kehittamis- ja koulutuspaivat, ryh-

makeskustelut, yhteiset tauot, poytakirjat, infotaulut ja WhatsApp-sovelluksen.

Erittdin Melko Tarpeeksi Heikosti Vilttavasti Keskiarvo Mediaani
hyvin Hyvin
Valiton keskustelu 67,27% 25,46% 5,45% 1,82% 0% 1,42 1
tyoéntekijan kanssa
Kehityskeskustelu 21,82% 40% 25,45% 12,73% 0% 2,29 2
Tydpaikkakokous tai 10,91% 54,55% 25,45% 9,09% 0% 2,33 2
osastotunti
Séahkoposti 16,37% 47,27% 29,09% 7,27% 0% 2,27 2
LEAN/Kehittamistaulu 9,62% 21,15% 34,62% 26,92% 7,69% 3,02 3
Joku muu, mika? 22,22% 55,56% 11,11% 11,11% 0% 2,11 2

KUVIO 9. Tydyhteisoviestinnan keinojen tavoittavuus

Kysyttdessa vastaajien kayttdmien tydyhteisdviestinnan keinojen koettua tar-
keyttd numerojarjestykseen 1-6 (valiton keskustelu esimiehen ja alaisen valilla,
kehityskeskustelu, tydpaikkakokous, sahkdposti, LEAN/kehittdmistaulu, Muu,

mika?)

80 % (n=44) vastaajista arvioi valittdman keskustelun tydntekijan kanssa tarkeim-
maksi tydyhteisdviestinnan keinoksi. Vastaajista 47 % (n=26) arvioi tydpaikkako-
kouksen toiseksi tarkeimmaksi tyoyhteisoviestinnan keinoksi. Kolmanneksi tar-
kein 31 % (n=17) tyOyhteisdviestinnan keino oli sahkoposti (kuvio 10). Kysymyk-
sen vastausvaihtoehdoissa oli mahdollisuus vastata avokysymykseen muista
kaytettavista keinoista. Vastaajat nostivat esiin seuraavia tydyhteisoviestinnan
keinoja; kehittdmis- ja koulutuspaivat, ryhmakeskustelut, infotaulu, yhteiset tauot

ja WhatsApp-sovellus.
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Valiton keskustelu tydntekijan kanssa

Kehityskeskustelu

Tyépaikkakokous tai osastotunti

Sdhkoposti

LEAN/Kehittamistaulu

KUVIO 10. Tarkeimmat tydyhteisodviestinnan keinot

6.4 Valitonta yhteistoimintaa edistavia ja haittaavia tekijoita

Kolmatta tutkimusongelmaa varten vastaajia pyydettiin arvioimaan tiedonkulun
toimivuutta, yhteistyon laatua, esimiehen kokemaa tukea ja palautteen saamista.
Osalllistujien vastaukset maarittivat aiheen joko valitdonta yhteistoimintaa edista-

vaksi tai haittaavaksi tekijaksi.

6.4.1 Tiedonkulun toimivuus organisaation eri tasoilla

Vastaajilta tiedusteltiin tiedonkulun toimivuutta tydyhteisdssa (tiedonkulku esi-
miehelta tyontekijoille, tiedonkulku tyontekijoilta esimiehille, tiedonkulku toi-
mialuejohdosta esimiehelle, tiedonkulku toimialuejohdosta tyontekijoille). Kysy-
myksen vastausvaihtoehdot olivat erinomainen (1), hyva (2), kohtalainen (3), valt-
tava (4) ja heikko (5).

Tiedonkulku esimiehelta tyontekijoille koetaan keskiarvoisesti hyvaksi (Ka 2,13),
tydntekijoilta esimiehelle hyvaksi (Ka 2,29). Tiedonkulku toimialuejohdosta tyon-
tekijoille koetaan keskiarvoisesti kohtalaisen ja valttavan valille (Ka 3,49) ja toi-

mialuejohdosta esimiehille kohtalaiseksi ( Ka 2,82). Tarkasteltaessa tiedonkulkua
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tydyhteisGssa, organisaation eri tasoilta, huomataan, etta mita Iahempana tyoyh-

teisoa ollaan, sitd paremmaksi tiedonkulku arvioidaan (kuvio 11).

40 1
45
41
a0
K 5
15
10
__-;'/
: 0
0 -
1 “ ™ o
Arvial iedonkulun toimivuutta tyoyhteisos Tiedon esimiel
Arvial tiedonkulun toimivuutta tydyhteisdssast: Tiedon tek
W Arvioi tiedonkulun toimivuutta tyoyhteisdssasi: Tie nialu
B Arvidl tiedonkulun toimivuutt edon niaiu

KUVIO 11. Tiedonkulun toimivuus tydyhteis6ssa, organisaation eri tasoilta

6.4.2 Yhteistyon laatu valittdomassa yhteistoiminnassa

Tutkimuskyselyssa kartoitettiin yhteistyon laatua vaittamalla: "Tyoyhteisossa asi-
oiden kasittelyssa pyritaan yhteisymmarrykseen” valittoman yhteistoiminnan ni-
metyissa kolmessa muodossa (valiton keskustelu esimiehen ja tyontekijoiden va-
lilla, kehityskeskustelu ja tyopaikkakokoukset). Vastaajat vastasivat Likert-as-

teikolla “taysin samaa mielta - taysin eri mieltd” (taulukko 8).

Vastaajista 67 % (n=37) oli taysin samaa mielta ja 33 % (n=18) oli osittain samaa
mieltd pyrkimyksesta yhteisymmarrykseen esimiehen ja tyontekijan valittotmassa
keskustelussa. TyOpaikkakokousten osalta 40 % (n=22) vastasi “tdysin samaa
mieltd” ja 55 % (n=30) oli “osittain samaa mielta”. Kehityskeskustelun osalta 49

% (n=27) “taysin samaa mieltd” ja 40 % (n=22) “osittain samaa mieltd”. Valiton
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keskustelu lahiesimiehen ja tydntekijan valilla koettiin eniten yhteisymmarrykseen

pyrkivaksi.

TAULUKKO 8. Yhteistydn laatu valittdmassa yhteistoiminnassa

67 % 33 %
49 % 40 %
40 % 55 %

Yhteistyo organisaation eri tasoilla

Kysyttaessa yhteistyosta organisaation eri tasoilla (yhteistyd esimiehen ja toi-
mialuejohdon valilla, yhteistyo esimiehen ja tydntekijoiden valilla) vaihtoehdot oli-

vat erinomainen, hyva, kohtalainen, valttava, heikko.

Vastaajista yhteistydn henkilostdon ja esimiehen valilla koki erinomaiseksi 16 %
(n=9) ja hyvaksi 80 % (n=44) vastaajista. Yhteistyo esimiehen ja toimialuejohdon
valilla koettiin vahaisemmaksi kuin esimiehen ja henkiloston valilla, vastaajista 55
% (n= 30) koki yhteistydn tason hyvaksi, 27 % (n= 15) kohtalaiseksi ja 15 % (n=8)

valttavaksi (kuvio 12).
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Erinomainen (3 %) Erinomainen (16 %)
Hyva (55 %) Hyva (80%)
Kohtalainen (27 %) Kohtalainen (4%)
Valttava (15%) Vilttava (0 %)

Yhteistyd esimiehen Yhteistyd esimiehen
ja la
toimialuejohdon - e tyontekijoiden
vallills Heikko (0 %) Heikko (0 %) valills

(N=55)

KUVIO 12. Yhteistyd esimies- toimialue, yhteisty6é esimies- tydntekijat

Kysymykseen mahdollisuudesta vieda henkildston esiin tuomia asioita eteenpain
oli vastausvaihtoehtona taysin samaa mielta - taysin eri mielta. Vastaajat kokivat
mahdollisuutensa hyvaksi. Vaittamaan "Minulla on hyvat mahdollisuudet vieda
henkilostolta nousseita asioita eteenpain”, 20 % (n=11) vastasi “taysin samaa

mielta ja 62 % (n=34) osittain samaa mielta.

6.4.3 Esimiehen kokema tuki ja saatu palaute

Vastaajia pyydettiin arvioimaan valittdtman yhteistoiminnan tuen tahoja tarkeim-
masta (1) vahiten tarkeaan (6). Tarkein tuen taho vastaajille ovat omat tydntekijat
(Ka 1,96) ja toiseksi tarkein esimieskollegat (Ka 2,19). Vahiten merkitysta oli toi-

mialuejohdon tuella (Ka 4,29) ja henkildstoedustajien tuella (Ka 4,35) (kuvio 13).
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ENITEN TUKEA

VAHITEN TUKEA

KUVIO 13. Esimiehen tuen tahot organisaatiossa valittdmassa yhteistoiminnassa

Vastaajilta kysyttiin saadun palautteen maarasta (esimiehelta, kollegoilta, alai-
silta) vaihtoehdoilla 1 “paljon”, 2 “melko paljon”, 3 “jonkin verran”, 4 “vahan” ja 5

“en lainkaan”.

Vastaukset jakautuivat melko tasaisesti kaikkien kolmen vaihtoehdon osalta.
Eniten palautetta vastaajat saivat alaisiltaan (Ka 2.67), toiseksi eniten omalta esi-
miehelta (Ka 2,96) ja vahiten kollegoilta (Ka 3,02) (kuvio 14).
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1 2 3 4

® Arviol, kuinka paljon saat palautetta: Esimieheltasi (N=55) = Arvioi, kuinka paljon saat palautetta: Kollegoiltasi (N=55)

®m Arvigl, kuinka paljon saat palautetta: Alaisiltasi (N=55)

KUVIO 14. Palautteen maara esimiestyossa

6.4.4 Tyoyhteisoilmiot osana valitonta yhteistoimintaa

Kyselyssa kartoitettiin kuinka usein vastaajat ovat kokeneet tydyhteisoilmidita
(muutoksen toteuttamiseen, tydyhteisén ilmapiiriin ja esimiehen tiedonsaantiin

liittyvia tekijoita). Vastausvaihtoehtoina olivat “paivittain”, “viikoittain”, “kuukausit-

tain”, “harvemmin” ja “ei koskaan”.

Kysyttaessa muutosten toteuttamista yhteisymmarryksessa kaikkien ammattiryh-
mien kesken 74 % (n=41) vastaajista koki, ettd muutos saatiin toteutettua hy-
vassa yhteishengessa kaikkien ammattiryhmien kesken viikoittain tai kuukausit-
tain. Vastaajista 76 % (n=42) koki, ettd muutoksista keskustellaan ajoissa viikoit-
tain tai kuukausittain. Nama ovat tulkittavissa valitonta yhteistoimintaa edistaviksi

tekijoiksi.

Valitonta yhteistoimintaa haittaaviksi tekijoiksi erottuivat kohdat, tyoyhteisdssa
kiertéda ikavia huhuja 54 % (n=30) kuukausittain tai useammin. Vaittamalle “Koin,
etta minulla ei ollut tarpeeksi tietoa vastatakseni tyontekijoiden kysymyksiin”, vas-
taajista 67 % (n=37) vastasi kuukausittain tai useammin. Vaittamalle “Muutokset

toteutetaan yksikon ulkopuolisen tahon paatoksella ilman kattavaa keskustelua”,
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vastaajista 53 % (n=29) vastasi vaittdmaan “kuukausittain” tai “useammin” ja vait-
tdmalle “Muutoksen valmistelulle on tarpeeksi aikaa”, vastaajista 38 % (n=21)

vastasi “harvemmin” (kuvio 15).

Kuinka usein viimeisen vuoden aikana koit seuraavaa
Péiviltéiil;l \.ftiko'tttain_, Kuukausill%in Har\remmi? En koskaasn

— O

Muutoksen valmistelulle on tarpeeksi
aikaa (N=55)

Muutos saatin toteutettua hyvassa
hengessa kaikkien ammattiryhmien kesken
(N=53)

Mudoksesta tai muusta henkildstoon
vaikuttavasta asiasta keskusteliin ajoissa
(N=55)

Tydyhteisossa on aistittavissa tyon imua
I posttivinen flow (N=55)

Tybyhteisdesd kiertdd havia huhuja
(N=54)

Koit, ettd sinulla ei oiut tarpeeksi tistoa
vastataksesi tyontekijan kysymyksin
(N=55)

Mustokset toteutetaan yksikén
ulopuolisen tahon paatdkseRa iman
kattavaa keskusteiua (N=55)

| N=53-55

KUVIO 15. Tydyhteisoilmididen esiintyvyys

6.5 Koonti avoimista vastauksista

Tutkimuskysely sisalsi kaksi avokysymysta valitonta yhteistoimintaa edistavista
ja haittaavista tekijoista seka avoin kysymys, mita vastaajat haluavat tuoda esille

valittomaan yhteistoimintaan liittyen.

Valitonta yhteistoimintaa edistavat tekijat

Avoimella kysymyksella valitonta yhteistoimintaa edistavista tekijoista kartoitettiin
vastaajien omia ajatuksia aiheesta. 67 % (n=37) vastaajista vastasi avoimeen
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kysymykseen edistavista tekijoista. Avoimissa kysymyksissa valitonta yhteistoi-
mintaa edistaviksi tekijoiksi nousivat luottamus, avoin ilmapiiri, esimiehen fyysi-
nen lasnadolo ja saavutettavuus, riittavat resurssit ja oikea-aikainen keskustelu.
Seuraavaksi on tuotu esille teemoitetusti valitonta yhteistoimintaa haittaavia ja

edistavia tekijoita vastaajien kuvaamana.

Luottamus
“Luottamus esimiehen, tybntekijdiden ja kaikkien ammattiryhmien
kesken.”

Esimiehen fyysinen lasnéolo ja saavutettavuus

“Esimiehen lasnéolo on térked. Se, ettd hdn on saatavilla, aidosti

kiinnostunut ja kuuntelee henkiléstéaén.”

"Fyysisesti ldhella sijaitsevat tybpisteet.”

Avoin ilmapiiri ja oikea-aikainen keskustelu

“Lépinékyvé hallinto, missé voidaan puida asioita prosessin aikana

eiké vasta péétosten jélkeen.”

“Riittdva rohkeus puuttua epékohtiin.”

“élittbmén yhteistoiminnan toteutumiseen vaikuttaa ratkaisevasti il-
mapiiri; tybntekijén taytyy tuntea, ettd hdnen ajatuksiaan kuullaan ja
esimies on niisté kiinnostunut ja toisinpéin.”

Riittavat resurssit

"Riittavésti resursseja, etta tyot voidaan jakaa jarkevasti.”

"Riittavéa henkilosto, riittava aika hoitaa asioita.”
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Valitonta yhteistoimintaa haittaavat tekijat

Avoimeen kysymykseen valitonta yhteistoimintaa haittaavista tekijoista vastasi
71 % vastaajista (n=39). Valitonta yhteistoimintaa haittaaviksi tekijoiksi vastaajat
nimesivat tyoilmapiirin ongelmat, tiedonkulun ongelmat, heikon johtamiskulttuu-
rin, riittamattomat resurssit, tyoyksikon suuren koon, vuorotydn ja moniammatilli-
sen yhteistyon puutteen. Seuraavassa osassa haittaavia tekijoita tuodaan esille

teemoitetusti.

Resurssit
“Yksikbiden koon suurentaminen ja henkiléstén méaérén/ldhiesimies
kasvattaminen heikent&& oleellisesti Vvélittbmén yhteistoiminnan
edellytyksid, miké lienee itsestaén selvda. Mahdottomia

taikatemppuja ei voi odottaa, jos olosuhteet luodaan hankaliksi.”

“Vuorotyd ja yksikbn yhteisten keskustelujen jérjestdminen erittéin

haastavaa”

Tiedonkulun ongelmat
“Tybyhteisén sisélléd on hyvéat mahdollisuudet toteutukseen, mutta
vastuu- ja toimialuetasolla kddet ovat sidotut ja vuorovaikutus on véa-

héista.”

“Puutteellinen tiedottaminen ja asioiden salailu, tiedon panttaami-

”

nen

Heikko johtamiskulttuuri

“Késkyttavéa johtamiskulttuuri. Hierarginen johtamiskulttuuri.”

“Epéselvét ohjeistukset ja toimeksiannot, joita on silti vietdvéa kéytan-

téén.”
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“Niin moni henkilbstéad koskeva asia on jo péaétetty siind vaiheessa,
kun lahiesimies saa siitd kuulla. Toivoisin, etta paattava taho kéavisi
esim. seuraavanlaista keskustelua ennen pé&étbksia: "tallainen muu-
tos tulee, mitd meidéan tulee tybn/tybyhteisén/henkiléstén kannalta

tdssé huomioida ennen pééatbksia?"

Ty6ilmapiirin ongelmat ja moniammatillisen yhteistyon puute

“Kuppikunnat ja tydntekijéiden vélinen kyréily ja juoruilu”

“laékéareilléa ja hoitotydlla ei ole osastolla yhteisia tavoitteita potilas-
hoidon suhteen. Osaston laékériesimies ei ole kiinnostunut osaston
hallinnollisista tehtévista tai yhteisesté osaston toimintaa ohjaavasta

suunnittelusta”

“eri ammattiryhmien siséiset ja véliset ristiriidat.

yhteisymmérryksen puute”

Viimeisessa Vapaan sanan osiossa vastaajat saivat nostaa esille valittomaan yh-
teistoimintaa liittyvia asioita omin sanoin. Vastaajat nostivat esille valittoman yh-

teistoiminnan merkitysta osana paivittaista onnistunutta johtamista.

‘kun tybyhteis6ssé yhteistoiminta on sujuvaa, kaikkien on mukava
tulla téihin ja tulee tunne, etté on tervetullut ja sinusta ollaan

kiinnostuneita muutenkin kuin pelkkané tyépanoksena”

“Tarkeété olisi huomata ettéd teemme yhdessé kaikesta toimimisesta
parempaa ja meité kaikkia tarvitaan omaa tiimia pyorittdmaéan ja luo-

maan hyvéaé tybilmapiirid”

“Alue, jossa on paljon kehitettdvééa ja mahdollisuuksia onnistumi-

seen ja myds epéonnistumiseen lahes tietdmaéattéaan.”
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7 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Tassa opinnaytetyomme pohdinta -osassa arvioidaan tutkimuksen eettisyytta ja
luotettavuutta, taman jalkeen esitellaan tutkimuksen keskeisimmat tulokset ja lo-
puksi kerrotaan kehittamisehdotuksia valittoman yhteistoiminnan kehittdamismah-

dollisuuksista.

7.1 Tutkimuksen eettisyys

Tutkimusetiikalla tarkoitetaan ylakasitteena laajassa merkityksessa kaikkia tutki-
mukseen ja tieteeseen liittyvia eettisia nakokulmia ja arviointeja. Kansallisella ta-
solla Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) jakaa lahtdkohdat tutkimuksen
eettiselle tarkastelulle hyvan tieteellisen kaytannon avulla. Hyvan tieteellisen kay-
tannon noudattaminen takaa tutkimuksen luotettavuuden, eettisen patevyyden
seka tutkimustulosten vakuuttavuuden (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012,
4,6). Nain ollen tutkimuksemme noudattaa hyvaa tieteellista kaytantda, se toteut-
taa tiedeyhteisdjen tunnustamia toimintatapoja seka tutkimuksemme on avoin ja
rehellinen, suojellen eettisesti tutkimustuloksiin vaikuttavia tutkittavia ja heidan

anonymiteettiaan. (Hirsjarvi ym. 2009, 23-24.)

Opinnaytetyoprosessimme taustalla olivat keskustelut tydelaman yhdyshenkilon
kanssa seka tutkijoiden henkilokohtainen kokemus ja mielenkiinto tutkittavaa alu-
etta kohtaan. Prosessi aloitettiin tutkimussuunnitelman luomisella ja sen hyvak-
syttamiselld. Tydlle haluttiin varmistaa oikeasuuntainen ja yhtalainen ajattelu tyo-
elaman toiveiden vierella tutkimuksen suhteen. Kyselylomake testattiin valitulla
asiantuntijaryhmalla ennen hyvaksymista ja tutkimuskyselyn lahettamista. Asian-
tuntijaryhmaan kuului Yhteistoimintayksikon tyontekijoita, jotka eivat kuuluneet
tutkittavaan perusjoukkoon. Tyoelamayhteyshenkilon ja tutkimuslupaprosessin
asiantuntijoiden aloitteesta lisasimme kyselyyn vapaan sanan osion valittbmaan
yhteistoimintaan liittyen. Korona-ajan seka kesaloma-ajan pidentaessa tutkimus-
luvan saantia, paasimme jatkamaan tyoskentelyamme ja tutkimustyomme teko
lahti uudelleen kayntiin. Tutkimuskyselyn vastausten saamisen jalkeen jat-

koimme tulosten analysointiin ja johtopaatoksiin.
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Kvantitatiivisen tutkimuksen ominaispiirre on, etta tutkimuskohteena olevien hen-
kildiden anonymiteetti sailyy tutkimuksen luonteen vuoksi. Tutkimuksen eettisyy-
den kannalta tarkeammaksi tekijaksi muodostuukin tutkimusraportin kirjoittami-
sessa valitut savyt, sanamuodot ja numeraalisten tutkimustulosten esittamistapa.
(Vilkka 2007,164.) Kysely oli vapaaehtoinen ja kyselyyn vastanneilta kysyttiin
lupa saatekirjeen muodossa. Kyselylomakkeestamme ei pysty tunnistamaan vas-
taajaa, tama myos tiedotettiin vastaajille. Kyselylomake ei sisaltanyt vastaajaa
identifioivia kysymyksia, joista tutkimushenkilo olisi tunnistettavissa. Tutkimuksen
eettisyyden nakokulmasta merkityksellista on myds saatekirjeen vakuutus tutkit-
tavan henkildllisyydensuojasta, tutkijan salassapitovelvollisuudesta ja tutkimuk-
sen luottamuksellisuudesta, jota tutkija ei saa rikkoa. (Vilkka 2007, 164.) Tutki-
muksessamme on jatetty vastaajamaarat pois osioissa, joissa voisi erinaisin tul-

kinnoin vastauksen kohdentaa tiettyyn esimiesjoukkoon.

Tutkimuksessa taustatietoja kysyttiin muutamalla kysymyksella. Tutkimuksen na-
kokulmasta on arvokasta saada tietoa jokaisesta luokitellusta tyokokemusluo-
kasta, silla jokainen vastaaja tuo vastauksillaan merkittdvaa arvoa tutkimukselle.
Prosenttiosuudet tutkittavien tydkokemuksesta antavat nayttéa pitkaaikaisesta
osaamisesta sosiaali- ja terveysalalla, mutta myos yhta arvokasta on saada tietoa
vastaajilta, jotka eivat ole tydskennelleet kovin pitkaan lahiesimiehina tai sosiaali-

ja terveysalalla.

7.2 Tutkimuksen luotettavuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten
tarkkuutta ja toistettavuutta, eli tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tu-
loksia (Heikkila 2014, 28; Hirsjarvi ym. 2014, 231; Vilkka 2014, 194). Reliaabe-
liutta voidaan todeta, jos kaksi tutkijaa tulee samankaltaiseen lopputulemaan
(Hirsjarvi ym. 2014, 231), kuten tutkimuksemme keskeisissa tuloksissa olemme
verranneet tutkimustulostemme luotettavuutta heijastamalla tuloksiamme tutkija

Suonsivun (2018) tutkimustuloksiin.
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Tutkimuksen vastausprosentti tulisi saada tutkimuksessa yleensa mahdollisim-
man korkeaksi, silla vastaamattomuus aiheuttaa aina harhaa tuloksiin (Heikkila
2014, 42). Tutkimuksessamme katoa aiheutui tutkittavasti perusjoukosta jonkin
verran ja vastausprosentiksi muodostui 43 %, jota voidaan pitda kohtalaisena.
Vehkalahti (2014, 44) toteaa kirjassaan, etta nykypaivana vastausprosentit jaavat

usein melko alhaisiksi, alle 50 % otoksesta.

Tutkimusraportti on kirjoitettava mahdollisimman puolueettomasti (Vilkka 2007,
160) kuten olemme tutkimusta koko tutkimusprosessin lapi viennin toteuttaneet.
Tutkimuksessa on tutkimussuunnitelmasta aina keskeisiin tutkimustuloksiin nou-

datettu puolueetonta tutkijan tutkimusotetta.

Taman tutkimuksen innoittajana olivat tutkijoiden kokemukset tyoelamassa ja
molempien tutkijoiden tausta luottamusmiehend. Taman kokemuksen oikea am-
mentaminen tutkimuksen hyoddyksi ja samalla omien ennakkoasenteiden ja -ka-
sitysten siirtaminen taka-alalle tuli huomioida tutkimuksen jokaisessa vaiheessa
kyselylomakkeen valmistelusta saatekirjeen kirjoittamiseen ja tulosten analysoin-
tiin. Pohdimme muun muassa sita, kuinka toisen tutkijan asema organisaation
nakyvassa asemassa vaikuttaa vastaajien halukkuuteen vastata kyselyyn ja
myos sita, aiheuttaako se jo itsessaan vastaajille ennakkoasenteita kyselya koh-
taan. Taman vuoksi kyselyssa ei viitata luottamusmiehiin tai ammattiliittoihin, jotta
valitdn yhteistoiminta ja sen dialogisuus tydnantajan ja tyontekijoiden valilla paa-

sisi sen ansaitsemalle huomiolle.

Tutkijat halusivat tietoisesti ohjata tutkimuskyselya johtajuuteen ja korostaa valit-
tdman yhteistoiminnan muotoja esimiestyon valineena. Kvantitatiiviseen tutki-
mukseen paadyttiin osin siitd syysta, etta toinen tutkijoista on organisaatiossa
yhteistoiminnassa nakyva tyontekija, joten esimerkiksi haastattelututkimukseen
osallistuminen ei olisi ollut mahdollista objektiivisen lopputuloksen saamiseksi.
Lisaksi haluttiin saada tietoa laajalta vastaajajoukolta, jotta mahdollisimman mo-
nen mielipiteet paasisivat esille, mutta samalla rajata tutkimusta ja varmistaa

strukturoidun kyselylomakkeen kautta asiassa pysyminen.
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Kyselylomaketta luotaessa pohdittiin aluksi, voisiko Suonsivun (2018) kyselya
kayttaa tutkimuksessa sellaisenaan. Tutkijat tekivat tarkastelua tassa tutkimuk-
sessa selvitettaviksi haluttujen asioiden ja Suonsivun tutkimuskyselyn valilla. Tar-
kastelussa todettiin, ettd Suonsivun tutkimuksen kohteena olivat yhteistyéryh-
mien jasenet ja heidan kasityksensa yhteistoimintamenettelysta, eli paaasiassa
niin kutsutusta edustuksellisesta yhteistoiminnasta. Tassa tutkimuksessa halut-
tiin keskittya nimenomaan valittotmaan yhteistoimintaan ja sen kehittamiseen ja
tutkimuksen kohteeksi haluttiin lahiesimiehet, jotta esimiestyon ja johtamisen na-
kokulma saatiin esille. Merkittavimpana erona Suonsivun ja tdman opinnaytetyon
kyselylomakkeen valilla on keskittyminen valittomaan yhteistoimintaan, 1a-
hiesimiesnakokulmaan ja tarkoitukseen suunnata mielenkiinto valittdman yhteis-
toiminnan keinojen jalkauttamiseen osaksi tyOyhteison vuorovaikutuksellista ar-

kea.

Kyselylomakkeen alkusanat, kysymykset ja vaittamat pyrittiin asettamaan mah-
dollisimman neutraaleiksi, jotta tutkijat eivat kysymysten asettelulla ohjaa vastaa-
jien mielipiteita ja korosta esimerkiksi median luomaa nakemysta yhteistoiminnan
negatiivisuudesta. Kysymysten asettelulla pyrittin huomioimaan suuren organi-
saation erityispiirteita esimerkiksi tyoyksikkojen koon suhteen. Tutkijat jattivat tie-
toisesti taustakysymyksista vastaajan sukupuolen kysymatta, silla tutkijoilla oli
tiedossa miesten vahainen osuus sosiaali- ja terveysalan esimiesten joukossa.
Sukupuolen kysyminen olisi herkasti vaikuttanut vastaajien identifiointiin ja tata
haluttiin valttaa. Kyselyyn lisattiin tutkimuslupaprosessissa saatujen ehdotusten
kautta muutama kysymys. Naiden kysymysten perusteluksi oli I0ydettavissa yh-
talaisyyksia Suonsivun tutkimuksen kanssa, joten ne paadyttiin lisaamaan tahan-

kin tutkimukseen.

Esimiesten kasityksia valittomasta yhteistoiminnasta kartoitettiin kolmella kysy-
myksella (5, 6 ja 11). Naista ensimmaiseen tutkimuskysymykseen vastaavista
kysymyksista laskettiin reliabiliteettia kysymysten 5 ja 6 osalta, joissa on jarjes-
tysasteikolliset muuttujat ja kysymys 11 hylattiin laskennasta. Cronbachin
alphaksi saatiin 0,740, joten nama kysymykset ovat mielekasta yhdistaa. Toiseen
tutkimuskysymykseen vastaavilla tutkimuskyselyn kysymyksilla valittoman yh-

teistoiminnan muotoja kartoitettiin myos kolmella kysymyksella (7, 8 ja 12). Naista
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jarjestysasteikollisia olivat kysymykset 7, 8 ja 12, joista Cronbachin alphaksi saa-

tiin 0,597. Nain ollen my6s nama kysymykset voidaan mielekkaasti yhdistaa.

Valitonta yhteistoimintaa edistavia ja haittaavia tekijoita kartoitettiin lopuilla seit-
semalla strukturoidulla kysymyksella (9, 10, 13, 14, 17, 18, 19), ja kolmella avoi-
mella kysymyksella (15,16,20). Kysymys 19 hylattiin laskennasta eri mitta-as-
teikon vuoksi. Cronbachin alphan arvoksi kuudelle saman asteikon kysymykselle
saatiin 0,668, joten naidenkin kysymysten reliabiliteetti on johdonmukainen. Li-
saksi kyselyn lopuksi annettiin vastaajille "vapaa sana” yhteistoimintaan liittyen.
Tama ja kaksi muuta avointa kysymysta analysoitiin osittaisella sisallon analyy-

silla.

Reliabiliteetin laskennassa huomionarvoista on, etta tutkimuskysely sisalsi useita
erilaisia jarjestysasteikollisia mielipidevaittamia. Tutkijoiden kokemattomuudesta
kvantitatiivisen tutkimuksen suhteen osaan mielipidevaittamista jai kyselytutki-
muksessa erimuotoisia vaittamia, vaikka ne olisi voitu muotoilla samoiksi mielipi-
devaittamiksi (esim. valttava/heikko, heikosti/valttavasti). Tama huomioitiin tilas-

tollisia menetelmia kaytettaessa.

Tutkimuksen aikataulu venyi odottamattomasti suunnitellusta. Kun tutkimussuun-
nitelmaa viimeisteltiin, alkoi maailmanlaajuinen Covid-19-pandemia. Tama vei
toisen tutkijan ajankayton muutamaksi kuukaudeksi ja vaikutti suuresti kohdeor-
ganisaatioon koko tutkimuksen toteuttamisen aikana. Kun tutkimuslupa viimein
kesakuun puolessa valissa saatiin, todettiin yhdessa tydelamayhteyshenkilon
kanssa, ettei syvimpaan kesaloma-aikaan kannata kyselya avata. Taman vuoksi
kyselylinkin Iahettamista tutkittaville viivastytettiin niin pitkalle, kuin mahdollista
tutkimuksen valmistumisen kannalta, mutta elokuu ei silti ollut optimaalisin kuu-
kausi vastaajille. Kesalomakaudella tydssa olevilla esimiehilla on usein normaalia
enemman tehtavia, joten vastaaminen tutkimuskyselyyn ei todennakdisesti ollut
prioriteeteissa korkealla. Lisaksi Covid-19 -pandemia on aiheuttanut kuormitusta
tydyhteisdissa ohjaten esimiesten ajankayttéa. Aula Research (2020) toteutti Te-
hyn tilaaman tutkimuksen korona-ajan vaikutuksista sosiaali- ja terveysalalla. Ala
on ollut suuren paineen ja nopean muutoksen tilassa ja pandemian vuoksi hyvin

kuormittunut. (Aula Research 2020.) Taman vuoksi alle 50 % vastausmaaraan
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tyydyttiin kyselyn oltua auki kolmen viikon ajan. Tutkimustyétamme esiteltiin tydn

eri vaiheissa tutkinnon opintojen seminaareissa.

Tiedonhakumenetelmat

Aiempien tutkimusten hakuun kaytettiin paasaantoisesti tietokantoja CHINAL
complete (Ebsco), Scopus, PubMed, Melinda ja ARTO-kotimaiset artikkelitieto-
kannat. Sen lisaksi hakuja tehtiin manuaalisesti Snowball-menetelmalla TAMK:n
kirjaston tietokannasta ja Google Scholar —sivulta esimerkiksi 16ydettyjen tutki-
musten lahdeviitteiden perusteella. Aluksi haimme nimenomaan valittdman yh-
teistoiminnan alueen tutkimuksia sosiaali- ja terveysalalta Boolen fraaseja hyvak-
sikayttaen, mutta hyvin nopeasti hakua piti laajentaa kaikkiin aloihin. Lopuksi
teimme hakuja valittoman yhteistoiminnan sateenvarjon alla olevilla teoreettisen
viitekehyksen termeilla. Lisdhaastetta materiaalin 16ytamiseen tuotti valittbman
yhteistoiminnan kulttuuri- ja asiayhteyssidonnainen termistd. Joitakin esimerk-
keja hakujen haasteellisuudesta: Eurofoundin Euroopan tydolotutkimukset kes-
kittyvat muodolliseen yhteistoimintaan ja sen tutkimukseen, ei niinkaan valitto-
man yhteistoiminnan alueeseen, kasite social dialogue sisaltaa seka muodollisen
etta valittdman yhteistoiminnan muodot. Snowball -menetelman avulla 16ydettiin
opinnaytetyollemme merkittavimmat tutkimukset, tutkimushakujen osuus oli mer-

kittava osa tutkimusprosessiamme.

Opinnaytetydbmme tuo esille valittbman yhteistoiminnan kasitteen moniulottei-
suutta, joka nakyi vahvasti myos teoreettisen viitekehyksen rakentamisessa.
Kayttamamme hakusanat erilaisin yhdistelmin olivat: valiton yhteistoiminta, yh-
teistoiminta, esimies-alaiskeskustelu, kehityskeskustelu, osastokokous, lahijoh-
taminen, lahiesimies, palaute, tuki, sosiaalinen paaoma, luottamus, sosiaalinen
dialogi, vuorovaikutus, tyopaikkakokous, valiton keskustelu, viestinta, tyoyhteiso-
viestinta, tiedonkulku, yhteistyd. Englannin kielisista hakusanoista kaytimme ter-
meja immediate co-operation, employer-employee discussion, development dis-
cussion, workplace meeting, management, meeting, communication, interaction,

support, head nurse, social dialogue, social capital, trust, co-operation.
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7.3 Keskeiset tulokset

Tutkimustydmme keskeiset tulokset kerrotaan tassa osassa opinnaytetyotamme.
Tutkimuksen keskeisimmat tulokset on esitelty lyhyesti taulukossa 9. Tutkimus-
tuloksiamme on tarkasteltu heijastaen saatuja tuloksia Suonsivun (2018) tutki-

mustuloksiin ja muihin aihealueen tutkimustuloksiin, tai teoriaan.

TAULUKKO 9. Keskeiset tulokset

Valiton yhteistoiminta on merkittava osa esimiestyota. Merkittavimpina
keinoina jarjestyksessa ovat valiton keskustelu esimiehen ja tyontekijan
valilla, tyopaikkakokous ja kehityskeskustelut.

Valittoman yhteistoiminnan merkitys koetaan sita suuremmaksi, mita la-
hempana tyontekijaa se tapahtuu ja merkityksen koetaan vahenevan
toimialuetasolle mentaessa.

Tydyhteisoviestinnan keinoista tarkeimmat ovat valiton keskustelu tyon-
tekijan ja esimiehen valilla, tydpaikkakokoukset ja sahkdposti. Sahko-
postiviestinta koetaan kuitenkin ristiriitaiseksi.

Vastaajat kokevat, ettei valittoman yhteistoiminnan toteuttamiseen ole
tarpeeksi aikaa, erityisesti silloin kun yksikon koko, vuorotyo ja koettu
kiire tuottavat valittomaan yhteistoimintaan haasteita.

Palautteen saaminen kohtalaista, palautekulttuuri merkittava osa onnis-
tunutta tyéelamaa.

Valitonta yhteistoimintaa edistavia tekijoita ovat luottamus, avoin ilma-
piiri, esimiehen fyysinen lasnaolo ja saavutettavuus, riittavat resurssit ja

oikea-aikainen keskustelu.

Valitonta yhteistoimintaa haittaavia tekijoita ovat tyGilmapiirin ja tiedon-

kulun ongelmat, heikko johtamiskulttuuri ja riittdmattomat resurssit.

Tiedonkulku tydyhteisotasolla on hyvaa, mutta toimialuetasolta tydyhtei-

soon kohtalaista.
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Valittoman yhteistoiminnan merkitys lahiesimiestyossa

Hoitotyon lahiesimiehet tunnistavat valittoman yhteistoiminnan merkittavaksi
osaksi esimiestyota ja johtamista. Merkittavimpana valittoman yhteistoiminnan
keinona nahdaan valiton keskustelu esimiehen ja tydntekijan valilla. Suonsivu
(2018) toteaa molempina tutkimusvuosinaan osana vaikuttamistutkimusta kol-
men merkittavimman valittdman yhteistoiminnan keinon olevan jarjestyksessa
valiton keskustelu tyontekijan ja esimiehen valilla, kehityskeskustelu ja tyopaik-
kakokous. Suonsivu (2018, 156) toteaa, etta yhteistyo lahiesimiehen kanssa tyo-
paikalla onkin keskeisin ja merkittavin valittdtman yhteistoiminnan muoto, jossa

asiat hoidetaan suoraan tyontekijan ja esimiehen kesken.

Kehityskeskustelu koettiin vastaajien keskuudessa yhta tarkeana kuin tyopaikka-
kokous. Tutkimusvastauksiamme valittoman yhteistoiminnan muotojen tarkey-
desta ristiintaulukoimalla huomattiin kehityskeskustelun merkityksen kasvavan
tutkittavien lahiesimiesten keskuudessa tyokokemuksen seka esimieskokemuk-
sen kasvaessa. Syvanen ym. (2015, 172) kuvaavat kehityskeskustelua uudistu-
van ja dialogisen organisaation tilana, jossa dialogisen johtamisen keinoin voi-
daan parhaimmillaan huomioida yksil6a seka edistaa osallistumista ja yhdessa

oppimista.

Valittoman yhteistoiminnan merkityksen nahdaan olevan sitéd suurempi, mita 1a-
hempana tyon tekemista se tapahtuu, eli tydyhteisdssa merkitys koetaan suurim-
maksi. Valittoman yhteistoiminnan merkityksen nahdaan vahentyvan siirrytta-
essa organisaatiossa ylemmas eli toimialuetasolle. Avovastausten pohjalta |a-
hiesimiehet nostivat esille toimialuejohdon tuntemattomuutta ja heikkoa saavu-

tettavuutta.

Tyoyhteisoviestinnan keinot osana valitonta yhteistoimintaa

Tyoyhteisdviestinnan keinoista koetaan tarkeimmaksi valiton keskustelu esimie-
hen ja tyontekijan valilla. Toiseksi tarkein keino oli tydopaikkakokoukset ja kolman-
neksi tarkeimmaksi nousi sahkoposti. Kun yhdistetaan strukturoituja kysymyksia
ja avovastauksia, vastaajat kokivat sahkopostin ristiriitaiseksi viestinnan keinoksi

sen tavoittavuuden ja yksipuolisuuden seka ajankayton haasteiden vuoksi.



63

Suonsivu (2018, 159) toteaa tarkeimmiksi tiedotuskanaviksi sahkdpostin, intra-
netin ja tyopaikkakokoukset, mutta tarkentaa tyopaikkakokouksen olevan valitto-
man yhteistoiminnan muoto, jossa vaikuttamisen mahdollisuudet koetaan hyviksi,
seka mainitsee kahtena eri tutkimusvuotenaan tyopaikkakokousten lisaantyneen
huomattavasti. Alahuhta (2015, 20,172) painottaa kirjassaan, etta johdolta edel-
lytetaan tavoitteiden ja organisatorisen nakemyksen asettamista, jossa viestinta

on keskeisessa roolissa.

Lahiesimiesten ajankayton resurssit valittomassa yhteistoiminnassa

Tutkimuksesta nousee esille ajankayton riittamattomyys. Vastaajat kokevat, ettei
heilla ole tarpeeksi aikaa toteuttaa tarkeimmaksi kokemaansa valitonta keskus-
telua tyontekijoiden kanssa. Tahan vaikuttaa muun muassa yksikon koko ja vuo-
rotyd. Valittomalle yhteistoiminnalle ei aina koeta olevan tarpeeksi aikaa, mutta
nimenomaan tyontekijoiden tavoitettavissa olemisen koetaan olevan merkityksel-

lista valittoman yhteistoiminnan toteutumisessa.

”Vuorotyd, suuri tybyhteiso, ajan puute”

Valitonta yhteistoimintaa edistavia tekijoita

Valitonta yhteistoimintaa edistaviksi tekijoiksi nousevat luottamus ja avoin ilma-
piiri. Riittavien resurssien koetaan mahdollistavan oikea-aikaisen keskustelun ja
takaavan esimiehen fyysisen lasndolon ja saavutettavuuden tyOyhteisdssa.
Suonsivu (2018) yhdistaa yhteistoimintaa edistaviksi tekijoiksi samankaltaisia
asioita ilmapiirin avoimuudesta, viestinnan avoimuuteen ja yhteiseen paamaa-
raan pyrkimiseen. Zitting (2016) artikkelissaan toteaa, etta luottamuksen rooli yh-
teistoiminnassa ja sosiaalisessa dialogissa on huomattava ja painottaa lisatutki-
muksen tarvetta aiheelle. Alahuhdan (2015) mukaan onnistuneen johtamisen
merkit I0ytyvat arvoista, innostuksesta, tuen tarjoamisesta seka tyon merkityksel-
lisyydesta. Tyontekijoiden tuntiessa oman tyonsa merkityksen tydmotivaatio kas-
vaa. Toimiva tyOyhteison ilmapiiri seka kannustaminen luovat menestysta. Ala-
huhdan kirjan paatelmista voidaan havaita samansuuntaisia osia tutkimuksemme

tulosten kanssa valitonta yhteistoimintaa edistavalle yhteistyolle. (Alahuhta 2015,
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141-143.) Myods Syvanen ym. (2015, 208) nostavat esimiesten “tyokalupakkiin®
yhteistoiminnan ja dialogisen johtamisen osaksi dialogisen toimivuuden edelly-
tykset ja perusteet, joita ovat tasapuolisuus, oikeudenmukaisuus, reflektiivisyys,

lasnaolo, avoimuus, osallisuus ja luottamus.

Vilitonta yhteistoimintaa haittaavia tekijoita

Merkittaviksi valitonta yhteistoimintaa haittaaviksi tekijoiksi vastaajat nimesivat
erilaiset tyoilmapiirin ja tiedonkulun ongelmat, joihin vaikuttaa resurssien niuk-
kuus ja kiire tyoyksikdissa. Oman vaikutuksensa valittoman yhteistoiminnan to-
teutumiseen tuovat vuorotyd ja suuret tydyksikot. Alahuhta (2015) hahmottaa kir-
jassaan kuvaa Kkiireisista, tyotaakkaa kantavista, muutostyon myllerryksessa ole-
vista johtajista, joiden tasolta tiedonkulku tyonteolle kohdistetuista tavoitteista ei
saavuta henkilostda. Tutkimuksen avovastauksissa nousee haittaavaksi tekijaksi
byrokraattinen ja hierarkkinen johtamiskulttuuri, jossa dialogisuus ei ylla johtami-
sen tasolta toiselle ja moniammatillisen yhteistyon puute vaikuttavat negatiivisesti
valittdmaan yhteistoimintaan. Suonsivun (2018) tutkimuksen mukaan yhteistoi-
mintaa haittaavat tekijat olivat huono keskustelukulttuuri, liika byrokratia ja hie-

rarkia, luottamuspula ja liika etaisyys paatoksentekoon.

Anttila, Oinas ja Mustosmaki (2016) ovat Tydsuojelurahaston Tyon organisointi,
yhteistoiminta ja tyontekijoiden hyvinvointi Suomessa ja Euroopassa -tutkimus-
hankkeen loppuraportissa analysoineet erilaisten yhteistoiminnan muotojen mer-
kitysta organisaatioiden menestykseen ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Taman
hankeraportin perusteella voidaan sanoa, ettd suomalainen yhteistoimintajarjes-
telma ja sosiaalinen dialogi on sellaisenaan poikkeava muihin Euroopan maihin
verrattuna. Niin ikdan hankeraportissa todetaan, etta suomalainen organisaatio-
malli ei suoranaisesti edista sosiaalista dialogia, vaan Suomessa on useammin
LEAN- kevyttuotantomalliset organisaatiot, jotka ovat byrokraattisempia ja jay-
kempia muihin malleihin verrattuna. Kevyttuotantomallissa tydntekijoille anne-

taan enemman maarayksia ylhaalta. (Anttila ym. 2016, 7, 10.)
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Tutkimustulosten valossa nahdaan (taulukko 10), etta valiténta yhteistoimintaa
edistavat tekijat nousevat tyOyhteisotasolta. Valittbman yhteistoiminnan voima-
varat koetaan tyodyhteisOjen sisaisiksi voimavaroiksi. Valitonta yhteistoimintaa
haittaavat tekijat taas paaasiallisesti koskettavat ylempaa johtamistasoa ja niiden

vaikutukset kohdistuvat tyoyhteisaoihin.

TAULUKKO 10. Edistavat ja haittaavat tekijat

Edistavat tekijat Haittaavat tekijat
Luottamus Tyoilmapiirin ongelmat
Avoin ilmapiiri Tiedonkulun ongelmat
Esimiehen fyysinen lasnaolo Heikko johtamiskulttuuri
Esimiehen saavutettavuus Riittamattomat resurssit
Riittavat resurssit Tyoyksikon suuri koko
Oikea-aikainen keskustelu Vuorotyo

Moniammatillisen yhteistydon puute

Yhteistyon laatu valittoman yhteistoiminnan edistajana

Yhteistyon laatu koetaan henkiloston ja esimiehen valilla erinomaiseksi tai hy-
vaksi, mutta esimiehen ja toimialuejohdon valilla yhteistyon laatua kuvaa vain
kolmasosa hyvaksi ja loput kohtalaiseksi tai heikoksi. Syvanen, ym. (2015, 9) ku-
vaavat dialogin enemman kuin pelkkana keskusteluna tai vaittelyna. Dialogin ku-
vataan parhaillaan olevan yhdessa ajattelua ja ongelmanratkaisua, jonka lahto-
kohtana toimii osapuolten valinen kunnioitus ja tasa-arvoisuus. Loppuraportissa
he kuvaavat dialogin olevan tehokas keino kehitettavassa organisaatiossa, jolloin
parhaimmillaan dialogin keinoin voidaan edistaa tydyhteison osaamisen maksi-
mointia ja motivaatiota, siten myods tuloksellisuutta, tydelaman laatua ja innovatii-
visuutta. (Syvanen ym. 2015, 9.) Henkildston yhteistyd lahiesimiehen kanssa toi-
mii erinomaisesti tai hyvin molempina Suonsivun tutkimusvuosina. (Suonsivu
2018, 218.)
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Henkildston esiintuomien asioiden eteenpain vieminen koetaan hyvaksi. Suon-
sivu (2018, 160) toteaa myOs tutkimuksessaan tiedonkulun alhaalta ylospain ol-
leen hyva molempina tutkimusajankohtina ja tyontekijoiden nakokulmasta jopa
parantuneen seurantajakson aikana. Tutkimuksessamme todettiin, etta tiedon-
kulku esimiehelta tyontekijoille koettiin erinomaiseksi tai hyvaksi, mutta tiedon-

kulku toimialuejohdosta tydyksikkoon kohtalaiseksi tai valttavaksi.

Palaute valittoman yhteistoiminnan edistdjana

Huomionarvoista on, etta vastauksien mukaan palautetta saadaan "jonkin verran”
jokaisen vaittdman keskiarvoisena vastauksena, kuten tutkimustulosten palaute-
osion histogrammikuviosta sivulta 50 (kuvio 14) voidaan havaita. Saadun palau-
teen maaraa tutkittiin alaisilta, kollegoilta ja esimiehelta ja eniten palautetta vas-
taajat saivat alaisiltaan, toiseksi eniten omalta esimieheltd ja vahiten kollegoilta.
Tybhyvinvointiin ja tydn tuloksiin vaikuttaa merkittédvéasti palautteen saaminen esi-
mieheltd ja tybtovereilta (Laaksonen 2018, 33). TyOpaikan palautekulttuuri on
yksi positiivisen ilmapiirin rakennusaineista (Kivinen 2018, 20). Suonsivun (2018,
154—-155) tutkimuksessa palautteen saamisesta on kysytty seka tyontekijoilta etta
tydnantajan edustajilta. Vastaajissa ei kuitenkaan ole ollut suoraan lahiesimiehia,
kuten tassa tutkimuksessa. Suonsivun (2018) tutkimuksen tuloksista voidaan
nostaa esille suuntaus palautteen saamisessa: vuonna 2014 tehdyssa tutkimuk-
sessa molemmat vastaajaryhmat kokivat saaneensa vahemman palautetta 13-
hiesimieheltaan, kuin vuonna 2006 tehdyssa tutkimuksessa. Ero on huomatta-
vampi tydnantajan edustajien ryhmassa, eli palautteen antaminen esimiestasolla
on vahentynyt Suonsivun tutkimuksen seuranta-aikana. (Suonsivu 2018, 217-

218.) Tutkimuksemme valossa sama suunta nayttaisi jatkuneen.

Esimiehen saama tuki

“Hoitotydn johtajuus on téarkeé asia ja myds esimiehet tarvitsevat tu-
kea tybhonsa, jostakin.”

“Séénndblliset tapaamiset esimiesporukalla ja toimialueen/vastuualu-
een johdon kesken, myos epéviralliset jos varsinaista asialistaa ei

”

ole.
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Moniammatillisen yhteistyon ja yhteishengen puute koettiin valitonta yhteistoimin-
taa haittaavaksi tekijaksi kyselyn vaittdmissa ja avokysymyksissa. Tutkimustulos-
tamme tarkastellen myds Isoherranen (2012) kartoittaa vaitéskirjassaan haas-
teita, joita sosiaali- ja terveysalan asiantuntijat kohtaavat moniammatillisen yh-
teistyon kehittamisen myota. Analyysin pohjalta Isoherranen esittelee teoreetti-
sen mallin, joka kuvaa sosiaali- ja terveysalan haasteita ja edellytyksia kehittyak-
seen yhteistydssa. Ammattijarjestojen ja eri ammattiryhmien mukaanoton tarkey-
den han nostaa osaksi muutostarpeita. Yksilotasolla Isoherranen esittelee nou-
sevan ongelmia kommunikaatiossa ja vuorovaikutustaidoissa, seka valmiudessa
yhteisolliseen tyotapaan. Tarkeaksi tulokseksi nousee tutkimuksessa taitavan
dialogin taidot ja positiivisena Ioyddksena Isoherranen toteaa, etta hyvin toimivan
ammatillisen tiimin taustalla on asiantuntijoiden keskinaista tukea ja luottamusta.
Lopputulemana Isoherranen nostaa sosiaalisen padoman, joka auttaa tyossa jak-

samisessa. (Isoherranen 2012, 153-163.)

Lahiesimiehet nostavat yhdessa tekemisen ja yhteisen paamaaran tarkeaksi voi-
mavaraksi. Lahiesimiehet nostivat esille valittdman yhteistoiminnan merkityksen
osana paivittaista onnistunutta johtamista. Vastausten luonnetta arvioiden, voi-
daan todeta opinnaytetyomme herattaneen ajatuksia paivittaisesta valittomasta
yhteistoiminnasta ja sen tarkeydesta. Opinnaytetydomme vastausten kautta tar-
joillaan vastauksia suuremman organisatorisen kysymyksen edessa. Kuinka tyo-
yhteisotasolla saadaan yhteistoiminta toimivaksi ja onnistuneen yhteistoiminnan
hyodyt kayttoon. Syvanen ym. (2015) tarjoaa vastaukseksi dialogisuuden keskei-
sen oivalluksen dialogisuuden periaatteelle. Edellytyksind mainitaan tilaa aidolle
ja syvalle dialogille, tydmotivaation vahvistamista ja uudistuvan tydéelaman mah-
dollistamista. Syvanen ym. (2015, 254) johdattelevat organisaation sisaisia koh-
taamisen tiloja, he mainitsevat keskeisiksi dialogisen johtajuuden foorumeiksi esi-
merkiksi tyOpaikkakokoukset, palaverit ja kehityskeskustelut, joita opinnayte-
tydmme kasittelee ja tarjoilee tutkitusti merkittavaksi valittéman yhteistoiminnan

foorumiksi.
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7.3 Kehittamisehdotukset

Valiton yhteistoiminta todettiin tarkeaksi ja sita tulisikin toteuttaa aktiivisesti kai-
killa organisaation tasoilla. Opinnaytetydmme tarjoaa oivalluksia tydyhteisétason
yhteistoiminnan merkittavyydesta, jota voidaan kutsua monilla nimilla. Ehdotam-
mekin, ettd organisaatiossa selkiytetaan tyoyhteiso- ja organisaatiotason yhteis-
toimintaa kayttaen tyoelaman kehittdmisen keinoja henkilostovoimavaroja kas-
vattaen. Tutkimukset osoittavat taman lisaavan myos tuloksellisuutta. Taulu-
kossa 11 esitamme tutkimustuloksiimme pohjaten kehitysehdotuksia organisaa-

tiolle ja taulukossa 12 jatkotutkimusaiheita.

Pirkanmaan sairaanhoitopiirissa on sopimus yhteistoimintamenettelysta edustuk-
sellisella tasolla (lite 4). Sopimus ei kuitenkaan tarkemmin maarittele valittdman
yhteistoiminnan toteuttamista tydyksikdissa. Tutkimuksemme valossa tarkempi
ohjeistus valittdman yhteistoiminnan kaytantdihin voisi olla tarpeen. Tutkimuk-
semme tuloksista on myos havaittavissa ongelmia tiedon valittymisessa ja yh-
teistoiminnan toteutumisessa yksikkotasolta ylospain organisaatiossa. Vastaajat
kokivat jddvansa yksin yhteistoiminnan eri osissa. Tyoyhteisosta nousseet viestit
olivat vaikeita viestittda eteenpain tuloksellisesti ja myds toimialuejohdolta saa-
puva viestinta jaa saavuttamattomiin. Avoimen ja luottamusta luovan keskustelun
tavoitteen lisdaminen organisaation eri tasoilla voisi jarkeistda eri foorumeita

viestintaan ja tiedonkulkuun.

Kehittamisehdotuksena nostammekin esiin valittdman yhteistoiminnan merkityk-
sen korostamisen toimialuetasolla, yhteistoimintakoulutuksen tarjoamisen esi-
miehille ja yhteistoimintakulttuurin korostamisen ja termin avaamiseen positiivi-
sessa arkipaivaisessa johtamistydssa. Tutkimustydmme tarjoilee valitonta yhteis-
toimintaa edistavia tekijoita, joita korostamalla saadaan jalkautettua positiivista
mallia tyoyhteisotasolle. Keskustelulle tulee olla aikaa ja esimiesten ajankaytosta
henkiloston saatavilla olemiseen on huolehdittava. Jatkotutkimusaiheena nos-
tamme esiin tyontekijdiden kokemusten kartoittamisen valittdman yhteistoimin-

nan osalta.
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TAULUKKO 11. Nykytilanne organisaatiossa ja kehittdmisehdotukset

Nykytilanne

Kehittamisehdotus

Yhteistoiminta kaikkine muotoineen ei
ole aina selkeaa ja johdonmukaista -
ymmarretaanko tyoyhteisotason yh-
teistoiminta parhaalla mahdollisella

tavalla?

Organisaation yhteistoiminnan sel-

kiyttaminen sen kaikilla tasoilla ja po-
sitiivinen jalkauttaminen tyoyhteis66n
laaditun ohjeistuksen ja koulutusme-

netelmien avulla

Palautteen antaminen keskivertoa

Palautteen antamisen kulttuurin sel-
kiyttaminen ja organisaatioon jalkaut-

taminen

Vuorovaikutukselliseen yhteistydhon
ei koeta olevan tarpeeksi aikaa, erityi-

sesti suurissa yksikoissa

Esimiesten resursointi suhteessa yk-

sikon kokoon

Tiedonkulku koetaan heikentyvan
tyoyhteison suuntaan ylempaa orga-

nisaatiosta

Ajantasaisen tiedonkulun varmistami-
nen yksikkotasolle saakka huomioi-
den sosiaali- ja terveysalan erityispiir-

teet

Valiton yhteistoiminta koetaan hy-

vaksi, kun resursointi on kunnossa

Positiivisten kaytantojen ja mallien ja-

kaminen organisaatiotasolla

Valitdn yhteistoiminta termina osin

vaikeaselkoinen

Riisutaan vaikeat termit ja keskitytaan

sisaltdoon ja sen positiivistamiseen

TAULUKKO 12. Kehittdmisehdotukset tutkimustyolle

Kehittamisehdotukset tutkimustyolle

Digitalisaation vaikutukset yhteistydomahdollisuuksiin

Dialoginen johtaminen osana toimivaa tyoyhteisoviestintaa

Valittdman yhteistoiminnan parantaminen toimialuetasolta yksikkotasolle

Koronan vaikutukset yhteistoimintaan

Vuorovaikutuksellinen organisaatio
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7.4 Johtopaatokset

“Tybyhteisé — yhteistoiminnan areena

Yhteistoiminnallinen kehittdminen tybpaikalla voidaan perustellusti nédhdé yh-
dessé oppimisena ja oivaltamisena. Organisaatio, joka haluaa kehittyéa ja uu-
distaa toimintaansa alati muuttuvassa toimintaympéristéssé, hukkaa téarkeim-
mén resurssinsa, tyontekijdiden ammattiosaamisen ja perustyén syvéllisen
tuntemuksen, jos se ei hyddynné kaikkien toimijoiden osaamiskapasiteettia ja
innovatiivisuutta.” (Kivinen 2018, 17).

Tutkimuskyselyssa jotkin avoimet vastaukset antoivat ymmartaa, etta valittoman
yhteistoiminnan kasite ei ole kaikille vastaajille tuttu. Osa vastaajista kuvasi valit-
toman yhteistoiminnan tapahtuvan muualla, suljettujen ovien takana. Valittoman
yhteistoiminnan kasite kaipaa siis edelleen selkiyttamista ja sen tuomista osaksi
arkea. Tutkimuskyselymme tilastolliset menetelman antavat yhtenevaista tulosta
avoimille vastauksille. Onko valiton yhteistoiminta termina sellainen, ettd osan on
vaikea nahda sen ohi ja jo yhteistoiminta sanana aiheuttaa negatiivisen assosi-
aation? Jos kayttaisimmekin termeja vastavuoroinen keskustelu, dialogi, yhteis-
ymmarrykseen pyrkiminen tai vaikka tydyhteison yhteistyd, nahtaisiinko niita sa-
malla tavalla kielteisessa valossa? On kuitenkin monissa yhteyksissa todettu,
etta yhteistoiminnalla on negatiivinen kaiku ja se ymmarretaan laajasti ainoas-
taan tarkoittamaan tyoelaman kurjimpia tilanteita. Kun jossain aloitetaan YT-neu-
vottelut, harva ajattelee, etta kyseessa olisi muu, kuin henkildstoon negatiivisesti
vaikuttava asia. Yhteistoimintalaki taas ohjaa kdymaan yhteistoimintaneuvottelut
kaikista henkilostoon vaikuttavista asioista, esimerkiksi erilaisista toiminnan muu-
toksista, joiden vaikutukset voivat olla positiivisia tai negatiivisia. Yhteistoimin-
nassa keskidssa onkin muutos ja siita keskusteleminen, ajatusten vaihtaminen ja
pyrkiminen yhteiseen nakemykseen. Tutkimuskyselyn toteuttamisen jalkeen teo-
riaan paatettiin lisata osio yhteistoiminnan historiasta avaamaan yhteistoiminnan

kasitetta ja taustoja tutkimusta lukeville.

Tutkimuksemme nostaa esiin tarpeen kehittdd yhteistoimintaa kokonaisuutena.
Valittdman yhteistoiminnan tarkeys tyoyksikoissa on lahiesimiehille selvaa, mutta
tulokset osoittavat yhteistoiminnan merkityksen vahenevan organisaation ylem-
milla tasoilla. Yhteistoimintaan kaivataan tukea, joka taas voidaan nahda myds
organisaatiokulttuurin ndkdkulmasta tarpeena selkiyttaa yhteistoiminnan osapuo-

lia ja sen merkitysta jokapaivaisessa tyossa. Jotta esimies voi tehda tydnsa hyvin
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yksikOssa, tulee organisaation mahdollistaa se kaikin tavoin: jakamalla tietoa
muutoksien suunnittelusta ja antamalla mahdollisuuksia vaikuttaa muutoksiin hy-
vissa ajoin valmistelun aikana. Risto Pihlainen toteaa asiasta hyvin Lahdeksen
(2011, 179) kirjassa:

“Kaikki kanssakayminen ei ole sité viralliseen poytékirjaan merkittya,
vaan onhan se muutakin. Mitd laajemmin ja syvéllisemmin asioita
kéasitelléén, sen parempi on lopputulos. Téallbin tiedetdan, misséa ol-
laan, mihin ollaan menossa ja mité pitda tehda. Avoin vuorovaikutus
Ja tiedottaminen ovat téassa térkeita.”

Tutkimustyomme tuloksissa on havaittavissa, etta tyon aihe on ollut tutkittaville
tarkea, tasta kertoo vastaajien vastausten maara seka vastausten laatu. Vastaa-
jat olivat vastanneet pitkasti avokysymyksiin. Tutkijat saivat tarkeaa ja validia tie-
toa tutkimustulosten taydentamiseen avokysymysten vastausten kautta. Tutki-
mus voidaan jo itsessaan tulkita luovan informaatiota ja keskustelun pohjaa va-
littoman yhteistoiminnan kehittamiselle. Valitonta yhteistoimintaa kasitellaan tut-
kimuksessa keskeisilla termeilla ja valittoman yhteistoiminnan kokonaisuutta tar-

kastellaan tarkennetun laajasti.

Valiton yhteistoiminta on itsenaan vahan tutkittu, mutta tana paivana puhumme
yha enemman henkildéstovoimavaroista ja tydelaman kehittdmisesta. Suurten ika-
luokkien elakoitymisaalto on saavuttamassa myds isot organisaatiot ja aallon jal-
keen organisaatioon astuu uuden johtamisopin omaavaa henkilostoa ja tutkimuk-
semme kannalta on mielenkiintoista nahda, mita elakoitymisaallon jalkeen tapah-

tuu.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje

Hyva osastonhoitajal Tampere 6.8.2020

Opiskelemme Tampereen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan johta-
misen ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Teemme opinnaytetyota valitto-
man yhteistoiminnan toteutumisesta Pirkanmaan sairaanhoitopiirissa. Opinnay-
tetyon tarkoituksena on kartoittaa, miten Pirkanmaan sairaanhoitopiirin hoitotyon
lahiesimiehet nakevat valittdman yhteistoiminnan tyoyksikdissa esimiestyon vali-
neend. Opinnaytetydmme tavoitteena on tuottaa tietoa ja antaa suuntaviivoja va-
littoman yhteistoiminnan kehittamiseen Pirkanmaan sairaanhoitopiirin tyoyksi-

koissa.

Opinnaytetydmme aineisto kerataan kyselylla, jossa on paaasiallisesti strukturoi-
tuja monivalintakysymyksia ja kaksi avointa kysymysta. Kyselyn vastaukset kasi-
tellaan luottamuksellisesti vastaajia yksiloimatta. Tulokset raportoidaan sairaan-
hoitopiirin tasolla. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista, mutta mahdollisim-
man luotettavan lopputuloksen saamiseksi toivomme mahdollisimman monen
ehtivan vastaamaan kyselyymme. Saadut vastaukset sailytetddn anonyymeina
mahdollista jatkotutkimusta varten. Opinnaytteen ohjaavana opettajana toimii en-

sihoidon lehtori / tohtoritutkija Tuija Rasku.

Tassa kyselyssa valittomalla yhteistoiminnalla tarkoitetaan muodollista ja epa-
muodollista keskustelua Iahiesimiehen ja tyOyhteison tai yksittaisen tyontekijan
valilla. Tutkimuksessamme keskitymme valittuihin kolmeen valittdman yhteistoi-
minnan muotoon, jotka ovat kehityskeskustelu, muut esimies-alaiskeskustelut ja

tyopaikkakokous.

Kyselyyn vastaamiseen menee aikaa 5-10 minuuttia. Kyselyyn voi vastata ajalla:
7.-21.8.2020 (2 viikkoa). Vastauksesi on meille tarkea!

Vastaamme mielellamme mahdollisiin lisakysymyksiin!



Yhteistydsta kiittaen,

Tiina Samanen ja Marianne Sarkela

Tampereen ammattikorkeakoulu, ylempi ammattikorkeakoulututkinto
Sosiaali- ja terveysalan johtaminen

tiina.samanen@tuni.fi marianne.sarkela@tuni.fi

78



79
Liite 2. Tiedote opinnaytetydsta

TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA 15.6.2020

Viliton yhteistoiminta — Lihijohtaminen ja tyoyhteiso
Kartoitus Pirkanmaan sairaanhoitopiirin 1&hiesimiesten nakemyksista valittdmasta yhteistoiminnasta esimiestyon vali-

neena tyoyksikoissa.

Pyydamme teitd osallistumaan tdhan opinnaytetydhon, jossa tutkitaan valitdnta yhteistoimintaa I1&hiesimiehen johtamisen
valineena osana paivittaista johtamista ja vuorovaikutusta. Sujuvan arjen ja valittéman yhteistoiminnan parantamisesta
on keskusteltu sairaanhoitopiirissé jo muutaman vuoden ajan. Talla opinnaytetyolla toivotaan voitavan antaa suuntaviivoja
valittdman yhteistoiminnan kehittdmiseen ja mahdollistamiseen. Tama tiedote kuvaa tutkimusta ja Teidan mahdollista
osuuttanne siind. Perehdyttydnne rauhassa tdhan tiedotteeseen teille jarjestetdan mahdollisuus esittéa kysymyksia opin-

naytetydsta. Jos paatatte osallistua opinnaytetydhon, teiltd pyydetdan suostumus opinnaytetydéhdn osallistumisesta.

Opinnaytetyon tarkoitus

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on kartoittaa, miten Pirkanmaan sairaanhoitopiirin hoitotyon lahiesimiehet nakevat
valittdman yhteistoiminnan tydyksikossa esimiestyon valineend. Opinnaytetyon toteuttamiselle on Pirkanmaan sairaan-

hoitopiirin opetusylihoitajan lupa.

Opinnaytetyon kulku

Opinnaytetydssa tutkitaan hoitotydn lahiesimiesten kasityksia valittomasté yhteistoiminnasta, sen eri muodoista ja merki-
tyksesta lahiesimiestyon valineend. Tutkimus suoritetaan osana tutkijoiden Y AMK-koulutusta. Kyselylomakkeella on 18
monivalintakysymysta ja kaksi avointa kysymysta liittyen valittdmaan yhteistoimintaan. Kyselylld kartoitetaan vastaajan
nakemyksia yhteistoiminnasta. Tutkimuskysely l1&ahetetaan tutkittaville Webropol -linkkina. Tutkimuskysely on auki Webro-
polissa 2-4 viikkoa, kunnes olemme saaneet kattavan maaran vastauksia. Opinnaytetydn on maara valmistua 2020 lop-

puvuodesta.

Opinnaytetyohon liittyvat hyodyt sekd mahdolliset riskit ja haitat

On mahdollista, etta tdhan opinnaytety6hon osallistumisesta ei ole teille hyotya. Opinnaytetydn avulla pyritdan kuitenkin
selvittamaan, miten tyOyhteisdn valiton yhteistoiminta, vuorovaikutus ja dialogi tukevat asioiden kasittelya tydyhteisdssa
ja miten valittdmalle yhteistoiminnalle ja vuorovaikutukselle koetaan olevan aikaa paivittdisessa tydssa. Onnistuneella
opinnaytetydlla toivotaan olevan jatkumoja, kuten valittdéman yhteistoiminnan kasitteen selkiytyminen, positiivistaminen ja

kehittdminen, seka tydyhteison ja lahijohtamisen hydtyjen esiin tuominen kontekstiin liittyen.

HenkilGtietojen kasittely ja tietojen luottamuksellisuus

Henkilotietojanne kasitellaan yllakuvattua opinndytety6tdmme varten. Henkilotietojen kasittelyn oikeudellisena perus-
teena on yleinen etu ja tietoinen suostumus.

Opinnaytetydssa rekisteriin tallennetaan vain opinnaytetyon tarkoituksen kannalta valttamattomia henkilGtietojanne.
Teista kerattyja tietoja kasitelldan luottamuksellisesti henkil6tietojen kasittelya koskevan lainsaadannén edellyttamalla ta-

valla. Opinnaytety6ssa yksittaisen tutkimushenkilén nimi, henkiltunnus ja yhteystiedot korvataan yksildllisella tunniste-
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koodilla. Teidan tietonne sailytetdan tutkimusaineistossa koodattuna ja teihin viitataan niissa vain tunnistekoodilla. Tutki-
musaineisto ja teidan tietonne sen osana myo6s analysoidaan koodattuina, jolloin yksittédinen henkil ei ole niistd suoraan
tunnistettavissa ilman erillisté koodiavainta. Tata koodiavainta eli tietoa, jonka avulla yksittaisen tutkittavan henkildllisyys
ja hanen tutkimustietonsa voidaan yhdistaa toisiinsa, sailyttavat rajatut ja ennalta maaritellyt opinnaytetyon tekijat Tiina
Samanen ja Marianne Sarkela. Naita tietoja ei anneta opinnaytetydn ulkopuolisille henkildille. Lopulliset tulokset raportoi-

daan siten, etta yksittaisen tutkittavan tunnistaminen ei ole mahdollista tulosten julkaisuista tai selvityksista.

Kaikki tietojanne kasittelevat tahot ja henkilot ovat salassapitovelvollisia.

Henkilotietojenne sailytys: Sahkaisia tutkimustietojanne sailytetddn Webropolissa, joka on saatu kayttédn Pirkanmaan
sairaanhoitopiirin lisenssin kautta ja Tampereen ammattikorkeakoulun tarjoamassa Microsoftin pilvipalvelussa seka tutki-
joiden omilla tietokoneilla salasanojen takana.

Teita koskevien tietojen sailytyksesta vastaa Tiina Samanen ja Marianne Sarkela.

Opinnaytetyon yhteydessa kerattyja tietoja sailytetaan tutkijoiden hallussa olevilla tietokoneilla ja edelld mainituissa pilvi-

palveluissa salasanojen takana, kunnes tutkimus on valmis ja opinnaytetyd hyvaksytty, jonka jalkeen ne havitetaan.

Vapaaehtoisuus

Opinnaytety6hon osallistuminen on vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistumisen koska tahansa syyta ilmoittamatta.

Voit keskeyttda osallistumisen missa tahansa opinndytetyonvaiheessa ennen sen paattymista ilman, etta siita koituu si-
nulle mitdan haittaa. Voit myds peruuttaa tdman suostumuksen. Jos paatat peruuttaa suostumuksesi, tai osallistumisesi

keskeytyy jostain muusta syysta, siihen mennessa kerattyja tietoja kaytetdan osana aineistoa.

Henkil6tietojen kasittelyyn liittyvat oikeudet

Teilla on oikeus saada informaatio teista keratyista tiedoista, mihin niitd on kaytetty, kenelle niitd on luovutettu ja mita
tarkoitusta varten ja pyytaa tietojenne oikaisemista tai taydentamista esimerkiksi, jos havaitsette niissa virheen tai ne ovat
puutteellisia tai epatarkkoja. Teilla on myds oikeus pyytaa tietojenne poistamista opinnaytetydsta (“oikeus tulla unohde-

tuksi”) tai niiden kayton rajoittamista ja vastustaa kasittelya ilmoittamalla siita tutkimushenkilékunnalle.

Teilla on oikeus ottaa yhteytta tietosuojavastaavaan Tiina Samanen tai Marianne Séarkeld, yhteystiedot alla.

Teilla on oikeus tehda valitus valvontaviranomaiselle, jos katsotte, ettd henkilttietojenne kasittelyssa rikotaan EU:n yleista

tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

Tietosuojavaltuutetun toimisto
Ratapihantie 9, 6. krs, 00520 Helsinki, PL 800, 00521 Helsinki
Puhelinvaihde: 029 566 6700

Sahkoposti: tietosuoja@om.fi

Opinnaytetyon kustannukset ja taloudelliset selvitykset

Opinnaytetydhon osallistumisesta ei makseta palkkiota, eikd opinndytetyohon osallistumisesta tule teille kustannuksia.

Opinnaytetyon tuloksista tiedottaminen
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Opinnaytetyon tulokset raportoidaan Tampereen ammattikorkeakoulun tavan mukaan kirjallisessa raportissa, opinnayte-
tydseminaareissa ja Pirkanmaan sairaanhoitopiirin Yhteisty6toimikunnassa sekd mahdollisesti toimialueiden yhteistyo-

ryhmissa.

Lisatiedot ja opinnédytetyon tekijoiden yhteystiedot

Mahdollisia kysymyksia opinnaytetydstdmme pyydamme teita esittdmaan

Tiina Samanen, tiina.samanen@tuni.fi

Marianne Sarkela, marianne.sarkela@tuni.fi
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Liite 3. Kyselylomake

Kysely lahiesimiehelle valittomasta yhteistoiminnasta

Tama opinnaytetyo tutkii valittoman yhteistoiminnan muotoja ja niiden kayttoa

hoitotyon lahiesimiestentydssa.

Valittomalla yhteistoiminnalla tarkoitetaan tyoyksikossa tapahtuvaa muodollista
ja epamuodollistakeskustelua tyohon liittyvista asioista tyontekijoiden ja la-
hiesimiehen valilla. Valittdman yhteistoiminnankeinoja on useita, joista tahan
opinnaytetydhon olemme valinneet aikaisemman sairaanhoitopiirissatehdyn tut-
kimuksen mukaan (Suonsivu 2018) kolme tarkeinta: valittoman keskustelun esi-
miehen ja tyontekijan valilla, tyopaikkakokoukset ja kehityskeskustelut. Tassa tut-
kimuksessa ei tutkita niin sanottua edustuksellista yhteistoimintaa tai virallisia yh-
teistoimintalain mukaisia menettelyja, vaan paivittaista kanssakaymista ja sen

merkitysta esimiestyossa.

Kyselytutkimuksessa on kaksi osiota, joista ensimmaisessa on muutama tausta-
kysymys liittyen vastaajaan. Toisessa osiossa kartoitamme kasityksiasi ja mieli-
piteitasi valittomasta yhteistoiminnasta tyoyhteisossanne. Paaasiallisesti kysely
koostuu monivalintakysymyksista, mutta muutamaan kysymykseen on varattu

avoin tekstikentta.

Toivomme, etta opinnaytetyomme tuottaisi joitakin kehitysehdotuksia arkisen yh-
teistoiminnanparantamiseksi samalla kun se tuottaa tietoa valittoman yhteistoi-

minnan nykytilasta sairaanhoitopiirissa.

Kiitos mielenkiinnostasi opinnaytetyétamme kohtaan. Vastauksesi ovat meille ar-

vokkaita!

1. Tyokokemuksesi sosiaali- ja terveysalalta

o Alle 10 vuotta
o 11-20 vuotta
o 21-30 vuotta
o yli 30 vuotta

2. Korkein koulutusasteesi

o Opistotason tutkinto
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o Ammattikorkeakoulututkinto (AMK)
o Ylempi ammattikorkeakoulututkinto (YAMK)
o Yliopistotutkinto

3. Tyokokemuksesi esimiestehtavissa

o Alle 5 vuotta
o 5-10 vuotta

o 11-20 vuotta
o yli 20 vuotta

4. Alaistesi maara

o Alle 20
o 21-40
o 41-60
o 61-80
o yli 80

5. Viliton yhteistoiminta on merkittava osa esimiestyota ja johtamista

Taysin samaa mielta / Osittain samaa mielta / Ei samaa eika eri mielta / Osittain

eri mieltd / Taysin eri mielta

o TyoOyhteisdssa
o Toimialueella

o Sairaanhoitopiirin tasolla
6. Merkittavia valittoman yhteistoiminnan keinoja ovat:

Taysin samaa mielta / Osittain samaa mielta / Ei samaa eika eri mielta / Osittain

eri mieltéa / Taysin eri mielta

o Valitdon keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla
o Kehityskeskustelu

o TyoOpaikkakokous

7. Kuinka usein tyoyhteisossanne alla olevia valittoman yhteistoiminnan

keinoja kaytetaan?
Paivittain / Viikoittain / Kuukausittain / Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

o Valitdon keskustelu esimiehen ja tydntekijan valilla
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o Kehityskeskustelu

o Tyopaikkakokous

8. Minulla on tarpeeksi aikaa toteuttaa naita valittoman yhteistoiminnan kei-

noja

Taysin samaa mielta / Osittain samaa mielta / Ei samaa eika eri mielta / Osittain

eri mieltéa / Taysin eri mielta

o Valitdon keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla
o Kehityskeskustelu

o Tyopaikkakokous
9. Kuinka usein viimeisen vuoden aikana koit seuraavaa?
Paivittain / Viikoittain / Kuukausittain / Harvemmin / En koskaan

o Muutoksen valmistelulle on tarpeeksi aikaa

o Muutos saatiin toteutettua hyvassa hengessa kaikkien ammattiryhmien
kesken

o Muutoksesta tai muusta henkildstoon vaikuttavasta asiasta keskusteltiin
ajoissa

o Tyodyhteisdssa on aistittavissa tydon imua/ positiivinen flow

o TyoOyhteisdssa kiertaa ikavia huhuja

o Koit, ettd sinulla ei ollut tarpeeksi tietoa vastataksesi tyontekijan kysy-
myksiin

o Muutokset toteutetaan yksikonulkopuolisen tahon paatoksella ilmankatta-

vaa keskustelua
10. TyoyhteisOossa asioiden kasittelyssa pyritaan yhteisymmarrykseen

Taysin samaa mielta / Osittain samaa mielta / Ei samaa eika eri mielta / Osittain

eri mieltéa / Taysin eri mielta

o Valitdon keskustelu esimiehen ja tydntekijan valilla
o Kehityskeskustelu

o Tyopaikkakokous

11. Aseta tarkeysjarjestykseen kayttamasi tyoyhteisoviestinnan keinot tar-

keimmasta (1) vahiten tarkeaan (6).

o Valiton keskustelu tyontekijan kanssa
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o Kehityskeskustelu

o TyoOpaikkakokous tai osastotunti
o Sahkoposti

o LEAN/Kehittamistaulu

o Joku muu, mika?
12. Arvioi, kuinka kayttamasi tyoyhteisoviestinnan keinot tavoittavat tyon-
tekijasi
Erittain hyvin / Melko hyvin / Tarpeeksi / Heikosti / Valttavasti

o Valiton keskustelu tyontekijan kanssa
o Kehityskeskustelu

o TyoOpaikkakokous tai osastotunti

o Sahkoposti

o LEAN/Kehittdmistaulu

o Joku muu, mika?
13. Arvioi tiedonkulun toimivuutta tyoyhteisossasi
Erinomainen / Hyva / Kohtalainen / Valttava /Heikko

o Tiedonkulku esimiehelta tyontekijoille
o Tiedonkulku tyontekijoiltd esimiehelle
o Tiedonkulku toimialuejohdosta esimiehelle

o Tiedonkulku toimialuejohdostatyontekijoille
14. Arvioi yhteistyon laatua
Erinomainen / Hyva / Kohtalainen / Valttava /Heikko

o Yhteistyd esimiehen ja tyontekijoiden valilla

o Yhteistyo esimiehen ja toimialuejohdon valilla
15. Yhteistyota edistavat tekijat?
16. Yhteistyota haittaavat tekijat?

17. Minulla on hyvat mahdollisuudet vieda henkilostolta nousseita asioita

eteenpdin organisaatiossa

Taysin samaa mielta / Osittain samaa mielta / En samaa enka eri mielta / Osittain

eri mieltd / Taysin eri mielta
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18. Arvioi, kuinka paljon saat palautetta
Paljon / Melko paljon / Jonkin verran / Vahan / En lainkaan

o Esimieheltasi
o Kollegoiltasi

o Alaisiltasi

19. Arvioi, milta taholta saat eniten tukea valittoman yhteistoiminnan toteut-

tamiseen tarkeimmasta (1) vahiten tarkeaan (6).

o Toimialueen johdosta

o Ylihoitajalta/omalta esimieheltasi
o Esimieskollegoilta

o Henkil6stolta

o Henkildston edustajilta

o Muualta, mista?

20. Mita muuta haluaisit kertoa valittoman yhteistoiminnan teemaan liit-

tyen?
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TYONANTAJAN JA HENKILOSTON
VALINEN YHTEISTOIMINTA

Pirkanmaan sairaanhoitopiirissd toimikaudella 2017 - 2020

Pirkanmaan sairaanhoitopiirin kuntayhtyma
Julkisalojen koulutettujen neuvottelujdrjestd JUKO ry
Kunta-alan unioni ry
SuPer ry
Tehy ry
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| LUKU

YHTEISTOIMINTAMENETTELY
1 § Yhteistoimintamenettely
Pirkanmaan sairaanheitopiiriss4 sovelletaan Lakia tytnantajan ja henkildston
].:LI:?BS!# yhteistoiminnasta kunnissa (448/2007, jdljempéna yhieistoiminta-

Talla asiakirjalla jarjestetdan yhteistoimintaorganisaatio Pirkanmaan
sairaanhoitopiirissa.

Il LUKU
YHTEISTOIMINTAMENETTELYN ORGANISOINTI
2 § Edustuksellinen yhteistoiminta salraanhoitopiiritasclla

Sairaanhoitopiirin ja henkildston valisend yhteistoimintaelimena toimii sairaan-
haoitopiirin yhteistyétoimikunta, YhteistyStoimikunnan tehtdvind on edistad
tyonantajan ja henkilgstdn valista yhieistoimintaa ja kasitella sairaanhoitopiiri-
fasoiset yhteistoimintalain asiapiinin kuuluvat asiat.

Jos yhteistoimintamenettelyn piirin kuuluva asia koskes yksinomaan toimialueen
henkilosttd, se on ensisijaisesti kasiteltdvd ko, toimintayksikén
yhteistytryhmassa.

Yhteistydtoimikuntaan kuuluu 21 jasentd, joista 7 edustaa tydnantajaa ja 14
henkildstod. Kullekin edustajalle nimetdan henkildkohtainen varajésen,

Ty&nantajan edustajat yhieistyotoimintakuntaan nimedd kuntayhtyman hallitus.
Henkilgston edustajina toimivat ammattijarjestéjen nimeamat edustajat.
Henkiléston edustajien madrat jarjestdittdin ovat: JUKO 3, Kunta-alan unioni 4,
SuPer 1 ja Tehy 4. Liséksi yhteistyStoimikunnassa on 2 jarjestdjen yhdessa
nimedmad henkiléstén edustajaa.

YhteistyStoimikunnan toimikausi on neljd vuotta (valtuustokausi).
¥ hteistydtoimikunta sopii kokouskaytannbistaén.

YhteistyGtoimikunta seuraa edustuksellizen yhieistoiminnan toteutumista
toimialueilla. YhteistyGryhmista raportoidaan vuosittain yhteistyStoimikuntaan.

Tybsuojeluyhteisteiminta organisoidaan 5 §:ssd esitetylla tavalla.
3 § Edustuksellinen yhteistoiminta toimialueilla

Toimialueilla tdssd asiakirjassa tarkoitetaan toimialueita, palvelukeskusta,
likelaitosta, yhtymahallinioa ja aluesairaaloita.



Ty&nantajan ja henkildstén valisind yhteistoimintaelimina toimialueilla toimivat
yhteistyGryhmat, Yhieistydryhmaén tehtdvana on kisitelld toimialuetta koskevat
yhteistoimintalain asiapiiriin kuuluvat asiat.

Milloin toimialueen yhieistysryhma toteaa, ettd yhigistoimintamenettelyn piirin
kuuluva asia koskee kuntayhtymén henkilostda yleisesti, asia vieddan sairaan-
hoitopiirin yhieistySteimikunnan kasittelyyn,

Yhteistydryhmén kokoonpano sovitaan toimialueella yhteistydssa padluottamus-
miesten ja tydhyvinvointipddllikén kanssa. Henkildstén edustajien valinnasta
vastaavat ammattijarjestajen padluottamusmishet. Henkildstin edustus tulee
koota toimialueen paikalliset olosuhtest huomiciden niin, etid keskeiset
toimintayksikdt ja ammattirghmat tulevat edustetuiksi. Tybnantajan edustajat
nimetadn pddsdantdisesti toimialueen johtoryhmasta.

YhteistyGryhman toimikausi on neljé vuotta (valtuustokausi). Yhteistydryhmé sopii
kokouskéytanndistidan, Toimialueen tyésuojeluvaltuutetulla ja johtoryhmaén
henkilisitedustajalla on ldsndelo- ja puheocikeus yhieistybryhman kckouksissa.

YhteistyGryhmat seuraavat edustuksellisen yhteistoiminnan toteuiumista
vastuualueilla ja yksikdissd,

4 § Yhteistoimintamenettely vastuualueilla ja vastuuyksikoissa

Yhteistoimintamenettely vastuualueilla ja vastuuyksikdissa hoidetaan valittmana
yhteistoimintana,

Walitintd yhteistoimintaa on esimighen ja henkilstin keskindinen vuorovaikutus.
Walittaman yhtelstoiminnan muatoja ovat tydpaikkakokoukset ja soveltuvin osin
kehityskeskustelut-palautteen antaminen, tiedotustilaisuudet,
neuvoltelutilaisuudet, kehittamispaival, csallistuminen kehittdmishankkeisiin seka
laatu- ja tuloksellisuusryhmat,

Vastuualueella sovitaan tarkemmin yhteistoimintaan liittyvistd ja muista
tyépaikkakokousmenettelyista.

Tydpaikkakokoukset ja muut vastaavat tySnantajan jdrjestamat
yhteistoiminnalliset filzisuudet luetaan tybajaksi ja jokaisella ko. tyépaikalla
tydskentelevalla on cikeus osallistua niihin,

5 § Tydsuojeluyhteistoiminta

Edustuksellisena tydsucjelun yhteistoimintaglimend sairaanhoitopiiritasolla toimii
tyésuojelutoimikunta, jonka tehtéviné on késitella laissa tyésucjelun
valvonnasta ja tyésuojeluyhteistoiminnasta seka kunnallisen alan ty&suojelun
yhteistoimintasopimuksessa madritellyt asiat.

Tydsuojelutoimikuntaan kuuluu 15 jdsenta, joista 5 edustaa tyénantajaa ja 10
henkilistdé. Kullekin edustajalie nimet&n henkilokohtainen varajésen.
Tyénantajan edustajat nimedd kuntayhtyman hallitus. Henkildstén edustajina
toimivat paatoimiset tydsuojeluvaltuutetut ja Valkeakosken tydsucjeluvaltuutettu
(8). Muut 4 henkildsténedusiajaa ovat varavaltuutettuja.
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Tytsuojelun yhteistoimintaelimina teimialueilla toimivat yhteisty&ryhmat.
YhieistyGryhmien kokouksiin kutsutaan alueen tysugjeluvaltuutettu.
YhieistyGryhman tehtavina on kasitelld toimialuetta koskevat tydsucjeluasiat.

I LUKU

MUUT SAADOKSET
6 § Jérjestelyn veimassaolo
Tamé4 jarjestely tulee voimaan 1.1.2017 ja on voimassa toimikauden 2017 - 2020.
T4m4 asiakirja korvaa Pirkanmaan sairaanhoitopiirissd aiemman teimikauden

2013-2016 voimassa olleen yhieisteiminnan organiscintia koskevan vastaavan
asiakirjan,

PIRKANMAAN SAIRAANHOITOPIIRIN KUNTAYHTYMA
JULKISALOJEN KOULUTETTUJEN NEUVOTTELUJARJESTO JUKO RY
KUNTA-ALAN UNIONI RY

SUPERRY

TEHY RY
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