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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli tuottaa oppimateriaalia tyoelamétaidoista ”Hoi-
totyon kehittdminen ja johtaminen” —kurssille Tampereen ammattikorkeakoulun kayt-
toon. Tyon tehtéva oli selvittdd mitd ovat esimies- ja alaistaidot, miten niit4 voi kehittaa,
mité johtamismalleja hoitotyossa kaytetdédn, sekd mité tarkoittaa tyohyvinvointi. Mene-
telméana kaytettiin kirjallisuuskatsausta tuotokseen painottuvan opinndytetyén pohjana.

Opinnaytetyon tuotos sisaltaa tietoa aluksi tyoeldmataidoista, tydhyvinvoinnista ja hy-
vasta tyoyhteisostd, sekd tyon imusta. Kappaleen lopussa késitelldén liséksi tyéuupu-
musta, sek& ammatillisen osaamisen kehittdmisen menetelmid. Esimiestaidot osiossa
kaydaan l&pi esimiestaitoja, tehtavid, johtamismalleja seka ristiriitojen ratkaisua. Alais-
taito osio siséltad tietoa yleisista ty0elamataidoista, kuten vuorovaikutuksesta, palaut-
teenannosta, kollegiaalisuudesta ja tyohon sitoutumisesta. Tydssa on maaritelty laaduk-
kaan PowerPoint oppimateriaalin Kriteerit ja mitd sen laatimiseen vaaditaan.

Tuotoksessa oli otettu huomioon selked ulkoasu sek&d ymmarrettavyys, ja sen siséltd
painottuu tydeldmataitojen ydinasioihin. Oppimateriaaliin ei ole siséllytetty héiritsevia
efektejd, kuvia tai vaikeaselkoisia ajatusmalleja, jotka saattavat viedd opiskelijoiden
huomion pois aiheesta, vaan helposti omaksuttavaa tietoa.

Opinnaytetyon tekeminen on lisdnnyt tekijdn omaa tietdmysté aiheesta runsaasti. Opin-
néytetydssa kasitellyistd aiheista olisi mahdollista saada aikaan uusia opinnéytetoita.
Esimerkiksi esimiestaidoista voisi tehda tutkimuksia YAMK- opiskelijoiden tekeména,
ja alaistaidoista tehtévia opinnaytetditda AMK- opiskelijoiden tekeména.
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ABSTRACT
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Bachelor's thesis 64 pages, appendices 13 pages
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The purpose of this study was to produce educational material about working life skills,
intended for “Developing and managing in nursing” at Tampere University of Applied
Sciences. The objective of the study was to explain manager and employee skills, how
to develop them, what management models are used in the field of nursing and what is
meant by well-being. The method used in this functional thesis was literary review.

To begin with, the results of this bachelor’s thesis contains information about working
life skills, well-being at work, well-functioning work community and work engagement.
Burnout and the developing of occupational know-how are also addressed. The chapter
about manager skills contains information about manager-skills, assignments, leader-
ship models and solving of conflicts. The section about employee skills is about general
working-life skills, such as communication, giving of feedback, collegiality and job
commitment. The quality criteria and the requirements for educational power-point ma-
terial are set out.

In the thesis clear outfit and comprehensibility are considered, and it’s content empha-
sizes core issues of working-life skills. Instead of distracting effects, pictures or compli-
cated thought patterns that might sway the reader off the topic, the thesis consists of
easily internalized information.

The process of this bachelor’s thesis has increased the writer’s knowledge in abudance
about this topic. The subject of this thesis could be succeeded by plenty of other theses.
For example, master’s degrees students in the University of Applied Sciences could
produce studies of manager skills, and regular level students might produce studies
about working life skills.

Key words: working life skills, manager skills, organizational citizenship skills
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1 JOHDANTO

Hyvéa tydyhteisé syntyy kunnon olosuhteista, mielekk&astd ja sujuvasta tyosta, tukea
antavasta tyoyhteisosta ja reilusta johtamisesta. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan esimer-
Kiksi, ettd ty6 on mielekésta ja sujuvaa turvallisessa ja tyduraa tukevassa ty0ymparistos-
sé. (Kehusmaa 2011, 110-111, 14.)

Tyb6eldmataidot kattavat kaikki ne taidot, kyvyt sek& valmiudet, joita tarvitaan tyoela-
mésséd. (Aarnikoivu 2010, 7.) TyGeldmataidot ké&site pitdd sisallaan sekd esimies- ettd

alaistaidot.

Esimiestaidoilla tarkoitetaan esimiestyOn arjessa tarvittavia taitoja, kuten vuorovaiku-
tustaitoja, ristiriitojen hallintaa, delegointia sekd paatoksentekotaitoja. Hyva esimies
johtaa alaistensa tyontekoa, ja hénen tyOyhteisossaan voidaan hyvin. Esimiehen tulee

my0s johtaa itsedén. (Aarnikoivu 2010, 71.)

Alaistaidoista kaytetdan kirjallisuudessa myos nimitystd tyoyhteisotaidot, mutta tassé
opinnaytety0dssé kaytetddn nimitystd alaistaidot sekaannusten vélttdamiseksi. Alaistaidot
tarkoittavat tyontekijoiden positiivisia toimintatapoja, kuten aktiivista otetta omaan tyo-
honsé, seka vastuunottoa omasta toiminnasta. Alaistaitoinen tyontekija toimii tyoyhtei-
sO0sséan rakentavalla tavalla, huomio ja auttaa muita vapaaehtoisesti, sekéd kehittaa tyo-
tdan aktiivisesti ja vie asioita eteenpéin. (Jabe 2012, 72.) Hyviin alaistaitoihin kuuluu
my06s vuorovaikutus ja palautteenanto (Kaivola & Launila 2007, 66-67). Opinndyte-

ty6ssa kaytetaan alaisesta lisaksi nimitysta tyontekijéa.

Alaistaidot ja esimiestaidot ovat toisiaan tdydentévia tydelamataitoja. Niiden avulla to-
teutetaan hyvaa johtajuutta ja luodaan edellytykset toimivalle ja kehittyvalle tydyhtei-
sOlle. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 18.)

Tama opinndytety0 késittelee ty0eldmataitoja, mitd tarkoittaa hyva tydyhteisd, mista
tekijoistd se koostuu, ja tyontekijoiden tyohyvinvointia, sekd oman tydhyvinvoinnin
kehittdmistd. Tyossé késitelladn myds esimiestaitoja seké alaistaitoja, ja sen painopiste
on tuottaa tietoa hoitoalan opiskelijoille yleisista tyoelamétaidoista, ja hyvinvoinnista
hoitoalalla. Ty0 on tarkoitettu luettavaksi myos muille kuin pelkastaan hoitoalan opiske-



lijoille, silla tybelamataidot ja niiden kehittdminen kuuluvat kaikille tyontekijoille alasta

riippumatta.

Opinnaytety6 on tuotokseen painottuva toiminnallinen opinnéytetyd, jonka tarkoitukse-
na on tehdd Tampereen ammattikorkeakoululle "Hoitotyon kehittdminen ja johtaminen”

kurssille PowerPoint opetusmateriaalia.



2 TARKOITUS, TEHTAVA JA TAVOITE

Opinnaytetyon tarkoitus on tuottaa opetusmateriaalia "Hoitotyon kehittdminen ja joh-

taminen” kurssille Tampereen ammattikorkeakoulun hoitotyon opettajille.
Opinnaytetyon tehtdvané on selvittaa:
Mité tarkoitetaan ty0elamataidoilla?

Mité ovat esimies- ja alaistaidot ja miten niit4 voi kehitt&a?

Millainen on hyvé tydyhteisd, ja mité on tydhyvinvointi?

Eal N

Millaista on laadukas opetusmateriaali?

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda ty6elamaétaitoja kirjallisuuden avulla hoitoalan
opiskelijoille, seka selventdd esimies- ja alaistaidon kasitteitd ja antaa tietoa niiden roo-
leista, sisallostd ja toimintatavoista opettajille ja opiskelijoille. Tydn tavoitteena on
myos lisatd tyohyvinvointia antamalla tietoa, miten parantaa koko tydyhteison yhteis-
henked. Lisaksi tavoitteena on lisatd omaa tietdmysté aiheesta ja oppimateriaalin teke-

misesta.



3 TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Tyon nakokulmana ovat ensisijaisesti tyoeldmataidot, koska se sisaltdd seka esimies-
etta alaistaidot (kuvio 1). Lahdeaineisto koostuu aihepiiriin kuuluvasta kirjallisuudesta,
lehtiartikkeleista, pro -graduista, sekd opinnaytetdista ja internethakuportaaleista, kuten
NELLI ja THESEUS.

TyOeldmaétaidot

|
|
Y,

N

Esimiestaidot Alaistaidot

KUVIO 1. Keskeiset kasitteet
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3.1 Tyo6elamataidot

Tybeldmataidoilla tarkoitetaan kaikkia niita taitoja, kykyja ja valmiuksia, joita tarvitaan
tyoelaméssa toimimisessa. Tydeldmataidot on jaettavissa kolmeen padteemaan, uranhal-
lintataidot, jotka sisaltdvat ammatinvalinta- ja urasuunnittelutaidot, tytehtdvasta riip-
pumattomia taitoja sekd tyotehtdvastd riippumattomia valmiuksia ja kykyja. (Aarni-
koivu 2010, 39.) Tybeldmaén perustaitoja ovat sosiaaliset taidot, oppimaan oppimisen
taidot seké tiimi- ja ryhmataidot, systeemiajattelu, tiedonkaésittely ja tiedonhallintataidot,
taloudellisten n&kokulmien ymmartdaminen ja innovatiivisuus (Rauramo 2012, 157).
Tybeldmataidot pitavat sisallaan myos kaikki taidot, jotka liittyvat tyoyhteison jasenena
toimimiseen, kuten luotettavuus, lupausten pitdminen ja rehellisyys. Hyvét tyéelamaétai-
dot omaava tyontekijé toimii vastuullisesti, vaikuttaa rakentavasti tyoyhteisdssa, kunni-
oittaa yhteistyokumppaneitaan ja omaa positiivisen ihmiskasityksen. Ty0eldmataitojen
kehittdminen tekee nakyvaksi myos luottamuksen merkityksen ja haastaa jokaista tyo-
yhteison jasentd luottamaan toisiin ja toimimaan luottamusta heréttévasti. (Aarnikoivu
2011, 22.) Tyoeldmataidot ja niiden kehittdminen kuuluvat jokaiselle organisaation
tyontekijalle (Laaksonen, Niskanen & Ollila, 2012, 250). Hyvén tydyhteisokulttuurin
pohjana ovat yhteiset arvot ja niihin sitoutuminen sek& yhteinen pdamaaré seka visio.
Tydyhteisokulttuuriin kuuluu arvot, arvostukset, uskomukset, vuorovaikutussuhteet,
vaikutustavat, hiljainen tieto, johtamiskulttuuri, riitit ja rituaalit. Arvot ja visio tulee olla
niin todellisia ja konkreettisia, ettd kaikki voivat kokea ne térkeiksi ja yhteisiksi sek&
ymmartaa niiden merkityksen omassa tyossaan. (Surakka ym. 2008, 103.)

3.1.1 Hyva tydyhteiso

Hyvéna tydyhteisond voidaan pitéé sellaista yhteisod, jossa tyontekijat luottavat organi-
saationsa johtoon, ovat ylpeitéd siit4, mitd tekevét ja nauttivat tyotovereidensa kanssa
tyoskentelysta. Liséksi sielld sosiaalinen kanssakdyminen on luontevaa, tyénjako on
selked ja tyOstd annetaan palautetta, sielld on v&hén poissaoloja ja suhteet esimiehiin
ovat hyvét. My0s vahéiset poissaolot ja toisiaan tukeva tyoyhteiso ja ilmapiiri kuuluvat

hyvan tydyhteison ominaisuuksiin. (Kehusmaa 2011, 110-111.)
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Kehusmaan (2011, 112) luoman mallin mukaan ty6hyvinvoinnin perusainekset syntyvat
neljasta osiosta, reilusta johtamisesta, kunnon olosuhteista, mielekk&astd ja sujuvasta

tyosté seka tukea antavasta tyoyhteisosta.

/" johtaminen

Kunnon
olosuhteet

Tukea
antava
tyoyhteiso

Mielekas ja
sujuva tyo

KUVIO 2. Hyvinvoivan, tuottavan ja voimaantuvan tyoyhteison perusainekset. (Ke-
husmaa 2011, 112.)

Kunnon olosuhteet tarkoittavat tydolosuhteiden perusvaatimusten tayttymistd. Tyo6téd
tehdaan turvallisissa olosuhteissa eika tyoskentely uhkaa terveyttd. Myos tyonkuormitus
on oikealla tasolla tyontekijan kykyihin ndhden ja tyovélineet ovat toimivia, seka tyon
sujuvuudelle ja onnistumiselle on kunnon edellytykset. Kunnon olosuhteissa tyoskente-
ly koetaan merkitykselliseksi ja silla tunnetaan olevan tarkoitus. Omaa ty6td arvostetaan
ja siitd koetaan saavan ymparistolté arvostusta, se ei ole liian kuormittavaa tai terveytté
haittaavaa. (Kehusmaa 2011, 113.)

Mielekas ja sujuva tyo tulee arvioida yksilo tasolla, silld jokaista yksil6d motivoi eri-
laiset tarpeet. Tyon mielekkyyteen vaikuttaa se, miten jokainen kokee oman roolinsa
tyoyhteisdssa. Siihen vaikuttaa oman tyon tavoitteiden yhteys organisaation tavoittei-
siin, sekd oman tyon nédkeminen osana isompaa organisaatiota. Mielekas ja sujuva tyo
tyydyttaa yksilollisia tarpeita, sekd oman tyon siséltoon, kehittdmiseen, sujuvuuteen ja

tydyhteison toimintaan voi vaikuttaa. (Kehusmaa 2011, 115-116.)
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Tukea antava tyodyhteiso tarkoittaa, ettd tyoyhteisO ymmaértdd yhteiset tavoitteet ja
tyoskentelee niiden eteen, ja ettd tydpaikalla vallitsee yhteisollisyys ja me-henki. Tyon-
tekijat luottavat toisiinsa, seka siihen, ettd saavat apua toisiltaan tarvittaessa. Tyoyhtei-
son ongelmiin haetaan ratkaisuja yhdessd, ilmapiiri on avoin seka vaikeistakin asioista
voidaan keskustella. Oppiminen ja uudistuminen toteutuvat yhteisten kokemusten kaut-
ta, myos epéonnistumiset késitelld&dn yhdessa. Tukea antavassa tyoyhteisossa ei myos-
kaan vahatellad kenenk&an tyota, ja tyontekijoiden asiantuntemusta ja taitoja hyddynne-

td4&n monipuolisesti. (Kehusmaa 2011, 116-117.)

Reilu johtaminen merkitsee yhteisollista johtamista, joka on tarkoittaa osallistumista
sekd yhteista tekemista ja jaettua vastuuta tyoyhteisossa. Talloin jokaisella on oikeus
hytdyntdd omia nédkemyksia, ajatuksia ja hiljaista tietoa yhteisen keskustelun avulla.
Reiluun johtajuuteen kuuluu liséksi luottamus, ja sen rakentaminen eri kokoonpanoissa,
ei pelkastaan luottotyontekijoiden kanssa. Hyvan johtajuuden perusta on oman itsensa
tunteminen. Reilu esimies tarkastelee omaa johtajuuttaan objektiivisesti ja ettd hén tun-
nistaa omat vahvuutensa ja kehityskohteensa. Esimiehen tulee ymmartad, ettd han ei ole
taydellinen johtaja, joten h&n hakee aktiivisesti palautetta kehittydkseen paremmaksi
esimieheksi ja on oikeudenmukainen, sekd pitd&d lupauksensa. Reilu johtaja rakentaa

organisaatiokulttuuria paremmaksi. (Kehusmaa 2011, 118-120.)

3.1.2 Tyoyhteison hyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnista on olemassa lukuisia mééritelmid, mutta se voidaan madritella esi-
merkiksi niin, ettd tydé on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa seka
tyduraa tukevassa ty0ymparistossa ja tyoyhteisossa. Se tarkoittaa yksiliden ja tyoyhtei-
sOn jatkuvaa kehittdmist& suuntaan, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea tyon iloa ja
onnistumisia. (Kehusmaa 2011, 14.) Kokemus hyvinvoivasta tydyhteisostd kasvattaa
tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, lisaa tyontekijoiden motivaatiota seké tyéhon sitoutu-
mista, lisdksi se lisdd luottamuksen syntymistd, sekd terveyden ja stressin hallintaa.
(Suonsivu 2011, 59.)
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-

5. Osaaminen

-

4. Arvostus

-

3. Yhteisollisyys

-

2. Turvallisuus

-

1. Terveys

KUVIO 3. Ty6hyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2012, 15, muokattu)

Paivi Rauramon (2012, 12-15) kehittdman tyohyvinvoinnin portaat -malli on kehitetty
Maslowin tarvehierarkian pohjalta ihmisen perustarpeille, sen mukaan tyéhyvinvointi
voidaan porrastaa viiteen osaan, terveyteen, turvallisuuteen, yhteisollisyyteen, arvostuk-

seen ja osaamiseen.

Terveys maéaritelladn WHO:n mukaan taydelliseksi fyysiseksi, psyykkiseksi ja sosiaali-
seksi hyvinvoinnin tilaksi. Terveyden edistdminen on arvoihin perustuvaa toimintaa,
joka on tavoitteellista ja sen tarkoituksena on ihmisten hyvinvoinnin aikaansaaminen
sekd sairauksien ennaltaehkdéisy. TyoOpaikalla se tarkoittaa kaikkea sellaista toimintaa,
jonka tavoitteena on henkildston terveyden ja toimintakyvyn lisédminen, tyohon liitty-
vien sairauksien ja tapaturmien véhentdminen, sek& muiden terveysongelmien ja enne-

aikaisten elédkkeiden vahentdminen. (Rauramo 2012, 26.)

Omaa terveyttédédn voi edistad esimerkiksi liikunnalla, hyva fyysinen kunto auttaa jaksa-
maan tyodssd ja nauttimaan vapaa-ajasta. Liikuntaa tulisi harrastaa viikossa kahdesta
viiteen kertaan viikossa, noin tunti kerrallaan. Myds lyhytkestoisesta liikunnasta on
hyotyd. TyoOpaikalla jarjestettavalld liikunnalla tuetaan satunnaisesti liikkuvia liikku-
maan séannollisesti, tyopaikkaliikunta myos liséé tyoviihtyvyyttd, seka lujittaa yhteis-
henked. (Rauramo 2012, 27-28.)
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Terveellinen ja hyvé ravinto edistéa terveyttd, ja ehkaisee lihavuutta. Tarkedd on syoda
sopivasti ja suhteessa kulutukseen, seké tietysti kiireettémasti ja ruuasta nauttien. Tyo-
paikoilla jarjestettavé ruokailu on ravinnon saannin lisaksi tarked myos tyosta irtaantu-
misen ja sosiaalisten suhteiden yll&pidon vuoksi. Terveellisell4 ruokavaliolla voidaan
vaikuttaa painoon, muotoihin, suorituskykyyn ja palautumiseen. Pdivan aikana tulisi
syoda noin neljasta kuuteen ateriaa, joista kolme péaateriaa, ja yhdestd kolmeen valipa-
laa. (Aalto 2006, 133; Rauramo 2012, 29-30.)

Unen ja levon merkitys terveyteen on merkittdva, suositeltava mééra olisi kahdeksan
tuntia yossa unta. Elimiston vastuskyky laskee liian vahéisen unen takia, ja paino nou-
see. Unenpuute on myos riskitekija aikuisian diabetekselle ja sydéan- ja verisuoni saira-
uksille. Unihairiot ovat usein tyoperéisia, jotka johtuvat usein ylitoisté tai poikkeavista
tyoajoista, kolmivuorotyosta ja epasaannéllisista tydajoista. Unen puute aiheuttaa arty-
neisyyttd, keskittymisvaikeuksia, muistihairioitd, virhearviointeja, alttiutta tapaturmille
ja ihmissuhdeongelmia. TyOperdisiin unihdiridihin tulee puuttua ajoissa, silla unetto-

muus kaksinkertaistaa riskin tyotapaturmille. (Rauramo 2012, 32-34.)

Terveyttd voi edistdd esimerkiksi organisaation puolesta tukemalla henkiléston litkun-
taa, kehittdamélla yhteistyota seké jarjestdamallé terveystarkastuksia, kehityskeskusteluil-
la, kouluttamalla tyontekij6ité ja esimiehia tydkuormituksen huomioon ottamisessa seké
tyoaikaan liittyvilla jarjestelyilla seurannalla. TyoOntekijét itse voivat edistdd omaa ter-
veyttadn suunnittelemalla omaa ajankaytt6dan, hakemalla apua ajoissa seka keskitty-
malla myonteiseen ajatteluun ja oman jaksamisen tuntemusten kuuntelulla. (Rauramo
2012, 66-67.)

Turvallisuus kuuluu jokaisen perustarpeisiin, ja se on myods perusoikeus tydssa. Turval-
lisuuteen kuuluu myo6s toimeentulon ja tydsuhteen pysyvyys. Joillekin maéraaikaiset
tyosuhteet voivat sopia hyvin, mutta monelle niistd aiheutuu tydhyvinvoinnin heiken-
tymistd. Tyopaikoilla turvallisuuden varmistamiseen kuuluu ettd typaikoilla on nouda-
tettava lakia ja méarayksid, sekd ohjeita ja asetuksia. Jokaisen tyontekijan on oltava ak-
tiivinen ty6turvallisuuden edistdmisessa ja vaarojen torjunnassa. Oleellista turvallisuu-
dessa on, miten koko henkil6std on sitoutunut turvallisiin ty6- ja toimintatapoihin. Tur-
vallisuutta voidaan varmistaa tyOpaikalla osaamisen varmistamisella, perehdyttamalla

tyontekijoita tunnistamaan vaarat sekd maarittdmalla vastuut. Turvallisuuden hallinnan
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avulla organisaatio varmistaa hairiéttoman toiminnan suojaamalla henkilostonsa, asiak-
kaansa, muut sidosryhmat seka tiedot ja omaisuutensa vahingoilta ja vaarinkaytoksilta.
Turvallisuuden osa-alueita ovat esimerkiksi toimitilaturvallisuus, henkildstoturvallisuus,

tietoturvallisuus, seké paloturvallisuus. (Rauramo 2012, 70-72, 100.)

Tyodymparistoon kuuluu fyysinen ja tekninen tydympadristd, sekd toiminnallinen ja
psyykkinen seka sosiaalinen tyoympéristd. Hyva tydymparisté on turvallinen, terveelli-
nen, avara, selked, siisti, viihtyisa sekd tarkoituksenmukainen. Fyysisen tyoympariston
kehittdmisessa on tarkeéa tyoétilojen toimivuus, jarjestys ja siisteys, kalusteiden ja tyova-
lineiden rakenteet, ominaisuudet ja s&&dot. Etenkin siisteys parantaa ty6turvallisuutta,
sill& suuri osa tapaturmista liittyy liukastumisiin ja kompastumisiin, lisaksi sahkolaittei-
den polyisyys ja roskat lisadvat paloriskid. Jarjestyksell& taas huolehditaan, etté tavaroil-
le on omat paikkansa, ja ettd kayton jalkeen tavarat palautetaan omille paikoilleen.
(Rauramo 2012, 78-79.)

Turvallisessa tydyhteisdssa autetaan sekd tuetaan tyotovereita, ja uskalletaan pyytda
apua tarvittaessa. Turvallisessa tyOyhteisossa erilaisuutta arvostetaan, ja jokainen voi
kokea tulevansa hyvaksytyksi omana itsendén, lisdksi turvallisessa ty0yhteisossa on-
gelmat otetaan ajoissa esiin, ja toisten jaksamista seurataan. Tyontekijoiden ei tarvitse
myoskaan pelétéd virheitd, vaan ne ndhdaan kehitysmahdollisuuksina, jotka hyodynne-

tdan oppimistilanteissa. (Rauramo 2012, 86.)

Turvallisuutta voidaan edistdd organisaation taholta esimerkiksi ilmoittamalla lahelta
piti —tilanteet, turvallisuus ja —toimintaohjeilla ja suunnitelmilla, TYHY —péivilla, pe-
rehdytykselld, jarjestamallda ensiapukoulutusta, ergonomialla ja edistdméalla esteetto-
myyttd. TyoOntekijat voivat edistdd turvallisuutta osallistumalla aktiivisesti ty6olojen
kehittdmiseen ja puuttumalla epakohtiin. Ennen kaikkea tyontekijéiden tulee kehittéa ja

yllapitdd ammattitaitoaan. (Rauramo 2012, 101-102.)

Yhteisollisyys ja yhteenkuuluvuus syntyvat jaetuista pddmaaristd, joihin pyritdan yh-
dessa toimimalla, ja se ilmenee jaettuina uskomuksina, tunteina ja kokemuksina. Jokai-
sella on tyoyhteisdssa tarkeé rooli ihmisend, omana itsenadn ja jokaisella on myos oike-
us hyvaan kohteluun. Y hteistyokykyinen tyoyhteisd kykenee myds tuloksekkaampaan
tyohon, ja se rakentuu luottamuksen varaan. Luottamuksesta taas syntyy avoimuutta,
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joka nakyy omien mielipiteiden jakamisena, rohkeutena puuttua epakohtiin ja johdon-

mukaisena puhumisena positiivissa ja negatiivissa asioissa. (Rauramo 2012, 104-106.)

Yhteisollisyys pitdd sisallddn myos tyOilmapiirin kasitteen, joka tarkoittaa organisaa-
tioilmapiirin, johtamistyylin ja tydyhteison muodostamaa kokonaisuutta. Hyvén tyoil-
mapiirin piirteisiin kuuluu hyvét esimies-alaissuhteet, kaytostavat, tiedonkulku, selkeé
tyonjako, yhteiset pddmarat ja arvot, yhteishenki, oikeudenmukaisuus ja palaute seka
kohtuullinen tyonkuormitus. Liséksi se sisaltdd yhteiset tavoitteet ja oman tyon merki-
tyksen ymmartdmisen. Koko tydyhteison tulee sitoutua tyGilmapiirin kehittdmiseen
poistamalla epédkohdat, seka parantamalla tydoloja. (Rauramo 2012, 107-109.)

Yhteisollisyyden edistamista voi edistdd organisaation puolesta pitdmalla yhteisia vir-
kistyspaivid, liikuntapaivilld, henkilostokoulutuksella, perehdyttdmiselld, kahvitauoilla,
tyénohjauksella, yhteistydlla saman alan toimijoilla sekd tiedotustilaisuuksilla. Tydnte-
kijat taas voivat edistdd yhteisollisyytta aktiivisella osallistumisella, kehittdméalla omia
vuorovaikutustaitoja, tydyhteison normien noudattamisella, keskustelemalla suoraan
sille jota asia koskee sekd puuttumalla tyontekoa haittaaviin asioihin. (Rauramo 2012,
121-122.)

Arvostus ja sen nakymiseen tyoyhteisdssa vaikuttaa se, miten jokainen arvostaa itseddn
ja tyotadn. Yksittdisen tyontekijan kannalta tarke&é on tyotovereiden, esimiehen ja asi-
akkaiden osoittama arvostus, ja sen saamisen edellytyksen& on pétevyys jollakin tyohon
liittyvélla osa-alueella. Arvostuksen kokeminen ja saaminen ovat perusedellytyksié itse-
tunnon kehittymiselle ja sailymiselle, terveen itsetunnon yllapitamiseen liittyy, etta ar-
vostus, status ja kunnioitus perustuvat todelliseen osaamiseen, ei ulkoiselle tai muodol-

liselle statukselle ja vallan symboleille. (Rauramo 2012, 124.)

Arvostusta voi osoittaa organisaation osalta esimerkiksi kehityskeskusteluissa, palkit-
semalla vuoden tyotoveri, tiimi tai esimies palkinnolla. Tyontekijoiden tapoja osoittaa
arvostusta voivat olla tyopaikan arvoihin sitoutuminen ja huomioimalla myonteisesti
uusia tyontekijoitd. Avun ja tuen tarjoaminen tarvittaessa, seka rehellisyys ovat arvos-

tuksen osoittamisen merkkeja. (Rauramo 2012, 143.)
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Osaaminen, ja sen yllapitdminen on tarked kilpailutekija tydmarkkinoilla, silla se edis-
tda tyon hallintaa, jaksamista ja hyvinvointia. Osaamiseen sisaltyy ammattitaito, seka
taito toimia yhdessd tyotovereiden, asiakkaiden ja muiden yhteistydkumppaneiden
kanssa. Pitdmall& huolta ettd oma ammattitaito vastaa tyoeldman, ja tulevaisuuden haas-
teita, tyollistyminen on todennékaista. Tyoyhteisdssa jokaisen pitdd tuntea organisaation
visio ja tavoitteet, sekd oma roolinsa tavoitteiden saavuttamisessa. Tama edellyttaa
oman osaamisen kehittdmistd, osaamisen kehittdmisen ldhtékohtana on nykyisen ja tu-
levan osaamistason selvittdminen. Jotta organisaation visio ja pddmaarat ovat saavutet-
tavissa, pitéa selvittdd mitd osaamista yksikot, tiimit ja yksilot tarvitsevat tulevaisuudes-
sa. Henkiloston osaamisalueet voidaan jakaa esimerkiksi tekniseen osaamiseen, vuoro-
vaikutustaitoihin, auttamistaitoihin, paatdksentekotaitoihin ja suunnittelutaitoihin.
(Hildén 2002, 96; Jabe 2012, 74; Rauramo 2012, 146-148.)

Yksikon esimiehilla on padvastuu osaamisen kehittdmisessd, mutta tyontekijat ovat itse
vastuussa omasta oppimisestaan. Osaamisen kehittdmistd voidaan suunnitella esimer-
kiksi kehityskeskusteluissa, seka tyGpaikan osaamiskartoituksilla, jonka avulla tydyhtei-
sO voi havaita kehittdmiskohteitaan. Henkiloston koulutus voidaan jarjestdd ulkopuoli-
sen organisaation avulla, jolloin kouluttajana toimii ulkopuolinen konsultti, oman kehi-
tysyksikon toteuttamana, tai oman henkiloston kesken. T&llin koulutuksen jérjestaa
esimerkiksi tydyhteisossé toimiva kokenut tyontekija. Tyodssa oppimisen kannalta térke-
&a on oppimismotivaatio, sekad sen yllapitdminen, piintyneet ajatusmallit taas ovat usein
este oppimiselle. (Rauramo 2012, 148-150, 151, 155.)

Osaamisen kehittymisen kannalta haastavaa on, ettd monia toita tehdaan lyhyissa tyo-
suhteissa, tai lyhyind péatkind, silld osaajaksi ei tulla pelkan koulutuksen avulla, vaan
pitkakestoisen ammatinharjoittamisen kautta. Tyossa tarvittavaan osaamisen kehittymi-
seen vaikuttaa koulutuksen liséksi se, miten tyontekijét jakavat tietojaan, taitojaan seka
kokemuksellista oppimistaan yhteiseen kayttéon. Organisaation osaamisen yllapitoon
kuuluu myos ik&éntyvien tyontekijoiden tietojen, taitojen ja kokemusten jakaminen.
Osaamisen kehittdmisen ldhtokohtana voidaan pitéda organisaation ja tyontekijoiden ny-

kyisen osaamistason, ja tulevan osaamistason selvittdmistd. (Rauramo 2012, 151-152.)

Osaamistaan voi kehittdd myds mittaamalla. Sen avulla voi saada realistisen kuvan

omasta osaamisestaan, ja mitd asioita tyontekija osaa, ja missd olisi parannettavaa.
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TyoOntekijat voivat laatia yhdessa esimiehen kanssa henkil6kohtaisen kehittymissuunni-
telman, josta kdy ilmi kehittymiskohde, menetelmat ja aikataulu, sek& milloin osaamista
arvioidaan uudelleen. Tydyhteisén osaamisen mittaaminen antaa kuvan siitd, minkalais-
ta osaamista tyoyhteisfssd on, ja minkalaista osaamista tarvitaan lisdd. Ammatillisen
osaamisen mittaamisessa tulee analysoida yksityiskohtaisesti, mita kehittdmistarpeita
tyontekijoilla ja tydyhteisolla on. Yksinkertaisimmillaan osaamista voi arvioida luette-
lemalla omia kykyjaan ja osaamisen alueita, sek& niité asioita joita ei osaa, mutta halu-
aisi oppia. Lisdksi on hyva tietdd mitd ei asioita hallitse, ja misté ei piittaa. (Hildén
2002, 91, 103-104.)

Organisaatio voi edistdad tyontekijoiden osaamista erilaisin koulutuksin, esimerkiksi
yhteistyossa oppilaitosten kanssa, tai tdydennyskoulutuksella, osaamisen kehittdmisme-
netelmilla, joista on Kirjoitettu tassé tydssa myohemmin, sekad kehityskeskusteluissa, ja
henkildston ja johdon kehittdmisohjelmilla. Organisaation tulisi myds kannustaa tyonte-
kijoitadn koulutukseen. Tyontekijat taas voivat kehittdd osaamistaan opiskelulla, toisten

tyoté seuraamalla seké harjoittelun avulla. (Rauramo 2012, 168-169.)

Ty6hyvinvointia voidaan mitata myos erilaisten mittarien avulla. Niiden tulisi olla p&é-
osin ennakoivia, jolloin mahdollisiin ongelmiin voidaan puuttua. Mittarit tulisi myds
suunnitella tyontekijoiden kanssa, jotta mitattavat asiat ovat oikeita, jolloin mielenkiinto
ja sitoutuminen mittaamiseen seka tyon ja ty6olosuhteiden parantamiseen kasvaa. En-
nakoivia mittareita ovat esimerkiksi vaara ja laheltd — piti ilmoitukset, koulutusseuranta,
ty6jarjestelméa ja kuormittumista kuvaavat mittarit seké& kehityskeskustelut. Reagoivilla
mittareilla tarkoitetaan esimerkiksi sairauspoissaolojen maaraan mittaamista, seka nii-
den syitd, henkiloston osaamiskartoituksilla, tapaturmien maarid, ilmapiirimittaukset,
hyvinvointikyselyt sek& henkilostovaihtuvuutta mittaamalla. Mittauksen avulla saatujen
tietojen analysoinnilla saadaan selville kriittiset parantamista ja huomiota vaativat koh-
dat, lisaksi tulosten avulla saadaan selville, miten tyontekijat viihtyvat ja toimivat tyos-
s&an. (Suonsivu 2011, 97-98.)

Mittaamisen ei tulisi kuitenkaan olla itsetarkoituksellista, vaan sen tulisi toimia apuvali-
neend toiminnan kehittdmisessa. Mittarit tulee laatia myds niin, ettd ne edesauttavat
oikeiden asioiden kehittdmistd, sek& selkeyttavéat niitd asioita, jotka ovat organisaation

kannalta tarkeitd. Hyvan mittarin laadinnassa on huomioitava, etti se mittaa oikeaa asi-
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aa, se on luotettava, ja ettd mitattava asia on olennainen ja tarkea, ja ettd mittari on kdy-
tanndllinen. (Manka ym. 2007, 26; Suonsivu 2011, 99.)

3.1.3 Tyo6nimu

Tyon imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa, jossa tyontekijé lahtee mielel-
l&&n toihin, han pitaa sitd mielekkdanda ja nauttii siitd. Tyontekijd on myos ylped tyos-
tdan ja on sinnikés vastoinkdymistenkin hetkind. Tyon imusta kdytetddn englanninkie-
listd nimitystd work engagement, joka tarkoittaa myonteistd tunne- ja motivaatiotilaa
tyossd. (Hakanen 2011, 38.)

Tyon imua kokeva tyontekija lahtee aamulla mielelldan toihin, kokee tyonséd mielek-
kaaksi ja nauttii siitd. Han on ylped tyostddn ja sinnikds vastoinkdymisten sattuessa.
Tyon imua kuvaa kolme myodnteistd tydssa koettua hyvinvoinnin ulottuvuutta, tarmok-
kuus, joka on kokemusta energisyydestd, halua panostaa tyohon sekd sinnikkyytta ja
ponnistelua myds vastoinkdymisten yhteydessa. Omistautuminen, joka tarkoittaa ko-
kemuksia merkityksellisyydestd, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta sekd haas-
teellisuudesta tyossa. Viimeiselld ulottuvuudella tarkoitetaan uppoutumista, jossa ol-

laan keskittyneitd, paneutuneita tyohon ja siita koetaan nautintoa. (Hakanen 2011, 39.)

Tyon imua kokevat tydntekijat ovat aikaansaavia, aloitteellisia ja uudistushakuisia. He
auttavat tyotovereitaan vapaaehtoisesti, ovat tuottavia ja herattavat asiakastyytyvaisyyt-
t4, he sitoutuvat nykyiseen tyohonsé ja tyopaikkaansa, jatkavat pidempéén tydeldmassa,
he myos tartuttavat tyon imua myos tyoétovereihinsa. He ovat terveempid ja kokevat
tyonsa rikastuttavan muun eld&maén laatua ja ovat ennen kaikkea muita tydntekijoita on-
nellisempia. (Hakanen 2011, 41.)

Omaa tyon imuaan voi muokata lisdédmalla tydssé tarvittavia voimavaroja esimerkiksi
opettelemalla uusia taitoja, huolehtimalla omasta kehittymisestd, vaikuttamalla siihen,
miten tyonsa tekee tai hyodyntamallad kaikkia omia kykyjaan parhaan lopputuloksen
saavuttamiseksi omassa tydssaén. Samoin ohjauksen ja avun pyytdminen esimiehelta tai
ty6tovereilta, neuvojen ja inspiraation hakeminen muualta kuin omasta tydyhteisosté,
seka palautteen pyytdminen omasta tydsta ovat hyvia keinoja lisdtd omaa ty6hyvinvoin-

tia. Tyon imua voi parantaa myos véhentamalld haitallisia tyon vaatimuksia, kuten vélt-



20

tamalla tyorooleja ja tehtdvid, jotka kokee itselleen lilan kuormittaviksi tai lisaédmalla
ydinty6hon kaytettavad aikaa vélttdmalla byrokraattisten kaytantdjen aiheuttamaa
kuormitusta. (Hakanen 2011, 86-87.)

Muita hyvia tydnimua vahvistavia tapoja on tyon tavoitteellisuus, sill& tyonsé tavoitteen
tiedostava tyontekija pyrkii toimimaan niin, ettd koko tyoprosessista tulee kiinnostava,
ei pelkasta lopputuloksesta. My6s tyotehtdvien suorittamisesta annettu valiton palaute
lisdd tyonimua. Tyossa tulee myos saada soveltaa oman osaamisen huipputasoa, tilan-
teet, joissa tyon korkea vaatimustaso ja oma osaamistaso kohtaavat, lisddvat tyosta saa-
tavaa nautintoa ja tyydytystd. Tyotehtavét, jotka edellyttavat keskittymista ovat myds
mainio tyonilon ladhde, etenkin intensiivistd keskittymista vaativat tyotehtavat, tallin
ké&sitys ajasta osittain haviaa, koska tyontekija on taysin uppoutunut tyéhonsa. Myos
tyon, tydprosessien ja tyon tulosten kokonaisvaltainen hallinta on térked tyonilon l&hde.
Ty6staan nauttivan ihmisen ammatillinen itsetunto kasvaa tyén tuottaman ilon myota
siten, ettd negatiivinen itsekeskeisyys haviaa, eika hanen tarvitse kehua osaamisellaan,
koska kaikki tietavat, ettd tyontekija selviytyy tydstaan ja suoriutuu siitd hyvin. (Virta-
nen 2005, 65-70.)

3.1.4 Henkildston ammatillisen osaamisen kehittamisen menetelmat

Henkiloston kehittdmisen menetelmilld tarkoitetaan kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden
tarkoituksena on tyontekijan, tydyhteison tai organisaation tuloksellisuuden ja tyohy-
vinvoinnin parantaminen. Ammatillisesta osaamisesta huolehtiminen on jokaisen tyon-
tekijan velvollisuus. Kehittdmismenetelmid on tarjolla useita, ja niitd kannattaa kayttaa
monipuolisesti. Henkildston kehittdmiselld tuetaan muutoksen hallintaa ja nopeutetaan
uuteen tilanteeseen, uusiin tehtdviin tai pitkilt4 vapailta tydhon paluuseen sopeutumista.
Osaamistarpeita voidaan kartoittaa ja péivittdd muun muassa kehityskeskustelujen yh-
teydessé. (Kuntatyonantajat 2008, 2; Hildén 2002, 81.)
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KUVIO 4. Osaamisen kehittdmisen menetelmid. (Surakka & Rantaméki 2013, 128,

muokattu)

Ammatilliset tutustumiskaynnit muihin organisaatioihin antavat tietoa siitd, miten
muualla kollegat toimivat. Niit4 voidaan tehd&d oman organisaation sisalla muihin yksi-
koihin. Tutustumiskéynteihin voi liittyd myos benchmarking, eli vertailukehittdminen.
(Surakka & Rantamaki 2013, 130.) Se tarkoittaa toiminnan kehittdmismenetelmad, jossa
omaa toimintaa verrataan muualla tapahtuvaan, joko parhaaseen tiedossa olevaan tai
paremmin sujuvaan toimintaan. Vertailukehittdmisen ideana on tunnistaa tietoja ja taito-
ja, joita voidaan hyodyntda oman toiminnan kehittdmisessd. (Suomen sosiaali- ja terve-
ys ry 2013.)

Perehdyttaminen tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija
péésee sisalle organisaatioon, ja omaan tyohonsa. Se koostuu organisaatioon perehdyt-
tdmisestd, jolloin tyontekijélle selvitetddn organisaation toiminta-ajatus, visio ja strate-
gia. Perehdytykseen kuuluu myos tydyhteisoon perehdyttdminen, tyontekijéd tutustute-
taan ty6tovereihin, tiloihin, suunnitelmiin ja asiakkaisiin. Lopuksi on ty6hon perehdytys
eli tydnopastus, tyontekija perehdytetddn omaan tyohonsa ja siihen liittyviin odotuksiin.
Perehdytyksen avulla pyritddn antamaan organisaatiosta totuudenmukainen kuva ja an-
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tamaan tyontekijélle positiivisia kokemuksia organisaatiosta, ja tyotehtavista. Hyvéa pe-
rehdytys antaa uudelle tydntekijélle mahdollisuuden oppia yksikon tavat, ja sopeutua
tyoyhteisoon. (Hildén 2002, 111-112.)

Kehityskeskustelu tarkoittaa esimiehen ja alaisen vélilla kaytavaa kahdenkeskista kes-
kustelua, jossa arvioidaan mennyttd kautta, tyontekijan tulevia tavoitteita seka arvioi-
daan hénen osaamista. Esimies ja alainen voivat myods antaa toisilleen palautetta, ja ar-
vioida tydolosuhteiden ja tydyhteison toimivuutta. Keskustelun lopuksi tehddén yhteen-
veto, johon kirjataan, mitd asioita on kasitelty ja sovitaan jatkotoimenpiteistd ja seuran-
nasta. (Piili 2006, 128-130.)

Erés kehitysmenetelmd, jossa pyydetddn palautetta tietyistd toimintavoista kuten henki-
Iokohtaisen tyon laadusta ja osaamisesta numeraalisella skaalalla, kdytetddn nimitysté
360°- mittaus. Siin& palaute ja arviointi pyydetdan esimiehelta tai kollegoilta, ja niiden
saamiseen riittdd neljd henkil6a. Palautteesta tehddan yhteenveto, jonka pohjalta saa
tietoa siitd, mitka ovat mitattavan vahvuuksia ja millaisissa asioissa on vield kehitetta-
vaa (Surakka & Rantaméki 2013, 129; Psycon 2013.)

Tyokierto on kehittdmismenetelmad, jossa tyontekija siirtyy méérdajaksi muihin tyoteh-
taviin toiseen tyoyksikkdon. Henkilokierron tavoitteena on, ettd tyontekijéd saa uusia
nakokulmia ty6honséd. Sen tavoitteena on myds tyontekijan yhteistydon parantaminen,
ammattitaidon lisddminen ja itsensd kehittdminen, sekd urakehityksen tukeminen.
(Hildén 2002, 83.)

Laajennetut tehtavat tarkoittaa tietyn henkildstoryhméntoimenkuvan uudistamista
laajentamalla tehtdva aluetta, ja kehittaméalla osaamista. Toimenkuvan edellyttdamat teh-
tavat eivét sisally peruskoulutukseen, vaan kyse on tehtévistd, jotka edellyttavat lisakou-
lutusta, kuten rajattu reseptinkirjoitusoikeus ja itsendiset hoitajavastaanotot. (Haapa-
aho, Koskinen & Kuosmanen 2009, 16.)

Mentorointi tarkoittaa tavoitteellista vuorovaikutussuhdetta, jossa perinteisesti ko-
keneempi henkil®, mentor tukee ja neuvoo kokemattomampaa osapuolta, aktoria. Men-
toroinnin avulla voidaan esimerkiksi siirtda hiljaista tietoa kokeneemmalta henkil6lta

kokemattomammalle. Parimentoroinnin lisdksi on my6ds ryhmamentorointia, jossa esi-
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merkiksi kaksi tyontekijad mentoroi 5-6 hengen ryhméa. Vertaismentoroinnissa ryhman

jasenet mentoroivat toisiaan. (Mentorointiopas 2012, 3.)

Tyonohjaus tarkoittaa tyonohjaajan ja ohjattavan vélistd vuorovaikutuksessa tapahtu-
vaa tyohon liittyvien kysymysten késittelyd ja ongelmien ratkaisua. Siind keskitytdan
tyéhon, ja tyon seké tyontekijén itsensa tutkisteluun. Tyénohjauksen tavoitteena on pa-
rantaa ohjattavan ammattitaitoa ja henkista kasvua sekd opettaa tyon ongelmien hallin-
taa. Tyonohjausta voidaan myods antaa ryhmille ja tyoyhteisolle, ryhmétydnohjaukseen
osallistuvat samoissa tyOtehtévissa tyoskentelevat henkilot enimmékseen, ja ohjauksen
tavoitteena on auttaa ryhman jasenid oppimaan kommunikaatio- ja vuorovaikutustaitoja.
Yhteisotyonohjaukseen osallistuvat henkilot ovat kaikki samasta tydyhteisosta, talléin
tyonohjauksen tavoite on I0yt&a ratkaisuja esimerkiksi tyétilanteisiin ja lisdtd ryhmén
ymmarrysta itseddn, tyotaan ja tydyhteisédan kohtaan. (Punkanen 2009, 7, 30-32.)

Coaching tarkoittaa yksil6llista valmennusta. Valmentaja tukee valmennettavaansa ot-
tamaan kayttoonsé hanen omat voimavarat, joita han tarvitsee omien tavoitteidensa saa-
vuttamiseksi. (Surakka & Rantamaki 2013, 129.) Coaching ei ole tydnohjausta, mento-
rointia tai terapiaa eikd myodsk&an konsultointia vaan yksilllinen valmennusmuoto,
jossa valmentaja ei anna valmiita vastauksia eika ratkaisuja. Se kestaa keskimaarin seit-
semasta kahdeksaan kuukautta, jonka aikana tapaamisia on kahdeksan esimerkiksi. Ta-
paamisten valilla valmennettava tyoskentelee ohjatusti, pddmaérahakuisesti ja syste-
maattisesti ennalta asettamiensa, konkreettisten tavoitteiden saavuttamiseksi tyosséan,

omalla vastuualueellaan. (Logren 2010.)

Ammatillisen koulutuksen yleisend tavoitteena on kohottaa ammatillista osaamista,
kehittdd tyoelamé&é ja vastata sen osaamistarpeista, edistéa tyollisyytta seka tukea elin-
ikaista oppimista (Opetus- ja kulttuuriministerio 2013). Osaamista yllapidetddn muun
muassa sairaanhoitopiirin jarjestaiman tadydennyskoulutuksen avulla, jonka koordinoin-

nista vastaa koulutuspalvelujen yksikko. (Pirkanmaan sairaanhoitopiiri 2012).
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3.1.5 TyOuupumus

Tybuupumuksella tarkoitetaan oireyhtymaa, jossa tyohon liittyy stressitekijoitd, kuten
suuri tyon kokonaisméaéarg, epdvarmuus tyopaikan sdilymisestd, ammatillisen itsetunnon
heikkeneminen, tyon kaavamaisuus, tyOpaikan toimintatapoihin liittyvat epédkohdat seka
vastuualueiden ja tavoitteiden epéselvyys. Muita syitd ovat tyépaikan ihmissuhderisti-
rildat seka esimiehen ja tyotovereiden tuen puute. Myos taitamaton tyonteko tai johta-
minen ovat paivittdisia stressitekijoitd monelle. Talloin kehittyy asteittain tila, jolle
ominaista on kokonaisvaltainen vasymys, tyon mielekkyyden katoaminen sek& kyynis-
tyminen, jolloin tyontekija alkaa epdillda omaa tyénsa merkitystd, joka johtaa sen ka-

toamiseen. (Lonngvist ym. 2001, 283-284; Tydterveyslaitos 2013.)

Uupuneen tyontekijan vasymys on jatkuvaa, eikd se lievity vapaa-aikana normaalilla
levolla, tyopaikalla taas tyotilanteiden vaatimukset ovat ylittaneet tyontekijan voimava-
rat. Tyontekija on myos artynyt, keskittymiskyvyton ja masentunut, oireet usein muis-
tuttavatkin depressiota, joskus uupumus saattaa johtua hoitamattomasta depressiosta.
Ty6uupumus ei synny &killisesti, vaan sen kehittymiseen vaikuttaa usein jokin yksittai-
nen tapahtuma tyossa tai sen ulkopuolella. Tyéuupumuksen riski on suurentunut tunnol-
lisilla ja ahkerilla tyontekijoilla, ja sitd esiintyy enemman naisilla kuin miehilla. Tyo-
uupumukseen liittyva psyykkinen huonovointisuus lisaéd myos tyon ulkopuolisten on-
gelmien, esimerkiksi perheriitojen, seka alkoholin ja ladkkeiden kayton lisddntymista.
(Lonngvist ym. 2001, 283-284; Ahola, Tuisku & Rossi 2012; Takala & Kalimo 2011,
138-139.)

TyOuupumusta voi ehkaisté vaikuttamalla tyon maaraan ja kuormittavuuteen. Kohtuulli-
set tavoitteet, ajan hallinta tyOpaikalla, kysymélla muilta ty6hon liittyvissa asioista,
pienten virheiden hyvaksyminen, kieltdytymalla tarvittaessa, tunnistamalla stressioireet
ajoissa seka hakemalla apua ja tukea omasta ihmissuhdeverkosta. Myds lepo, tydaikojen
noudattaminen seké terveelliset elaméntavat ja vapaa-ajan virkistdva tekeminen osaltaan
ehkaisevat tyouupumusta. Tybuupumuksesta karsivan olisi tdrkedd menna tyotervey-
denhuoltoon, jossa tutkitaan, mik& on mahdollinen psyykkisen huonovointisuuden yksi-
I6llinen ilmenemistapa, joka mahdollisesti on aiheuttanut ty6uupumusta. (Ahola ym.
2012; Lonngvist ym. 2001, 284; Takala & Kalimo 2011, 139-142.)
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Tybuupumusta voidaan arvioida kyselylomakkeilla, kuten Maslachin yleiselld tyo-
uupumus menetelmalld, tai Bergen Burnout Indikaattorilla, sekd haastattelulla, jossa
selvitetddn tyon vaatimukset sekd omat voimavarat ja ndissé tapahtuneet muutokset.
Myos terveydentila tutkitaan muiden sairauksien poissulkemiseksi. Erityisesti varhainen
puuttuminen on tarke&d, sekd tydolosuhteiden jatkuva arviointi ja kehittdminen. Ty0-
uupumuksesta toipuminen tapahtuu vaiheittain, jolloin myonnetdan ristiriidan olemas-
saolo ja muutoksen tarve. Tdman jalkeen luovutaan mahdottomista tavoitteista seka
irrottaudutaan tyostd ja vahvistetaan omaa hyvinvointia. Tyontekijan tulisi myos tarkas-
tella omia asenteita ja toimintatapoja ja muokata niita hyvinvointia edistdvaan suuntaan.
Lopuksi suunnitellaan muutos tyétilanteeseen ja seurataan hyvinvointia. (Lénngvist ym.
2001, 284; Ahola ym. 2012; Ty6terveyslaitos 2013.)

3.2 Esimiestaidot

Esimiestaidoilla tarkoitetaan analysointi- ja suunnittelutaitoja, viestinta- ja vuorovaiku-
tustaitoja, delegointia, paatoksentekotaitoja ja ristiriitojen hallintaa ja ratkomista seka
itsensd johtamista. (Aarnikoivu 2010. 71.) Esimiehen ty6hon siséltyy myds ammattietii-
kan yll&pitdminen, terveyshallinnon ja ohjausmenetelmien tuntemus, julkisen hallinnon
toiminnan tuntemus ja sen muutoksen tunnistaminen sekd oman yksikén johtaminen,
johon kuuluu henkiléstéjohtaminen, talousjohtaminen seké asiakaspalvelujohtaminen ja
prosessien hallinta. (Laaksonen, Niskanen, Ollila & Risku 2005, 10.)

Hyvén, modernin johtajuuden piirteitd ovat reilu ja oikeidenmukainen tyon organisointi,
talléin esimies ottaa myds tyontekijansa paatoksentekoon mukaan. Reilu esimies huo-
lehtii my0s, ettd perusasiat ovat kunnossa. Esimiehen tulee toimia esimerkking, ja olla
luotettava, sekd paatoksid tehdessd johdonmukainen, esimies on liséksi eettisid arvoja
toteuttava. Hyva esimies omaa tunnedlyd, jolloin hén osaa antaa emotionaalista tukea
alaisilleen pahan paikan tullen. Esimies toimii myos valmentajana, seké palautteen anta-
jana. Hanen tulee huolehtia tyontekijoistddn seuraamalla heidan psyykkistd, seka fyysis-
t4 kuormittuneisuutta, talléin hdan myos ottaa ongelmat puheeksi. Esimies valtuuttaa ja
innostaa tyontekijoita saavuttamaan heidan tavoitteitaan, seka kyseenalaistamaan omia
ajattelutapojaan. Esimiehen tulee inspiroida tyontekijoitaan alyllisesti, seka huolehtia,

ettd kaikki tietavat tyonsa tavoitteet. Lopuksi hyvé esimies huolehtii, ettd tyopaikalla on
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myonteinen ilmapiiri, sill4 se vaikuttaa asiakastyytyvéisyyteen. (Manka, Bordi & Heik-
Kila&-Tamminen 2013, 26.)

Epédsopivaa johtamista on esimerkiksi epéasiallinen kohtelu tyontekijoitd kohtaan, sill&
se voi johtaa vakaviin seurauksiin. Ep&asiallinen kohtelu esiintyy laittomana, moraalit-
tomana ja epaaikuismaisena kéaytoksend. Kypsymaton tyoyhteisokayttdytyminen on
hyvin epésopivaa. Esimies, joka ei tervehdi, kiitd, onnittele tai huomaa tyontekij6ita
vahingoittaa tyoyhteis6d. Vahingollinen kilpailu, jossa pyritadan toisten henkildiden tai
ryhmien syrjimiseen saman tydyhteison sisélld on epésopivaa kéytostd esimiehelta. Oi-
keudettomien etujen yksipuolinen hankkiminen valta-aseman turvin, ja toisten kustan-
nuksella vaarantaa esimiehen uskottavuuden ja luottamuksen. Liehakointi ja todellisuu-
den vaaristaminen nakyy esimerkiksi hierarkiassa ylempiin kohdistuvana imarteluna ja
liehakointina, joka perustuu usein omien etujen ajamiseen. Sovittujen asioiden ja vel-
voitteiden tahallinen ja asenteellinen laiminlyonti aiheuttaa esimiehelle ja tydyhteisolle
vahinkoa. (Tarkkonen 2012, 90-91.)

Esimiehen tehtdvand on aina johtaa alaistensa tyontekoa ja ty0yhteisfd. H&n on myos
vastuussa tyontekijoiden tyon tuloksesta ja hanelld on valta paattdd asioista alaistensa
puolesta ja heidén kanssaan. Esimiehen tulee osata johtaa itsedan, jolloin hénen on syyté
miettid omia tavoitteitaan, tunnereaktioitaan, ajattelutapojaan seké stressin ja ajanhallin-
taansa. Hanen tulee myds asettaa suunta ja tavoitteet omalle ty6lleen. (Surakka & Laine
2011, 14, 104-105.)

Hoitotyén johtamisen perusasioihin kuuluu terveydenhuollon lainsd&ddanndn, ohjeiston
ja valvonnan tuntemus ja noudattaminen, sairaanhoitajien tyéhyvinvoinnin huolehtimi-
nen, yhteistyon ja henkilékunnan koulutusten ja hyvan ilmapiirin luominen. Hoitotyon
johtamiseen kuuluu myos potilashoidosta vastaaminen ja taloudellisten sekd henkisten
resurssien johtaminen, henkilokunnan kehittdminen strateginen kehittdminen, sisdinen
ja ulkoinen viestinté seka saantdjen ja profession standardien noudattaminen. Esimiehen
rooliin kuuluu my6s vastuu hoidon laadusta. (Simoila 1999, 9-16; Telaranta 1999, 10;
Hyrkas, Koivula, Lehti & Paunonen-llmonen 2003, 48-58; Kosken 2008, 5-6 mukaan.)

Hoitotyon hyva johtaminen perustuu tutkimustietoon. Tietoa tarvitaan johtamisen véli-
neistd, kuten johtamistyyleistd, johtamisen teorian sovelluksista ja hyvist4 johtajan omi-
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naisuuksista. Tietoa ndista asioista tuotetaan johtamisen ja terveydenhuollon hallinnon
tutkimuksissa. (Eriksson ym. 2007, 124.)

3.2.1 Esimiehen tyotehtavat hoitotydssa

Esimiestyd on johtamista, jossa vaaditaan monipuolista osaamista sekd kompetenssia.
Johtaminen on suhde esimiehen ja alaisen vélill&. Suhde vaatii molemminpuolista vuo-
rovaikutusta ja kummankin toiminta vaikuttaa suhteen kehittymiseen. Jokaisella esimie-
hell4 on myos kahdenkeskinen suhde jokaiseen johdettavaansa. Tdma suhde sisaltaa ne
luottamukselliset asiat, jotka tulevat esiin péaasiallisesti kehityskeskusteluissa. (Monk-
kdnen & Roos 2010, 133-134.) Kompetenssi tarkoittaa erilaisia kykyjé ja taitoja. Esi-
miestyossd johtamiskompetenssi jakautuu viiteen eri osa-alueeseen, oman toiminnan
hallintaan, jolla tarkoitetaan oppimisen taitoa, organisointi ja ajankayton hallintaa,
henkildkohtaisia vahvuuksia, ongelmanratkaisu- ja analysoimistaitoa seka kasvuhaluk-
kuutta. Kommunikointitaitoon, joka pitda sisalladan vuorovaikutus ja kuuntelutaidot,
suullisen ja kirjallisen sekd sahkoiset viestintataidot. Ihmisten ja tehtavien johtami-
nen, johon siséltyy esimiehen koordinoimiskyky, pé&atdksentekotaito, johtamistaito,
konfliktien hallintataito, suunnittelu ja organisoimistaito, oikeuden mukaisuus ja kyky
hallita ihmissuhteita. Liiketoiminnan johtamisen, siihen siséltyy liiketoiminnan tun-
temus, asiakassuuntautuminen, tuloshakuisuus, strateginen ajattelu, tehokkuususkomuk-
set sekd suoritushalu. Innovatiivisuus, joka sisaltdd hahmottamiskyvyn, luovuuden,
riskinottokyvyn ja visiointikyvyn sek& muutosten hallinnan. (Laaksonen ym. 2012,
111-112)

Johtamisen tarkastelussa tulee kiinnittdd huomiota myds johtamistyyleihin. Johtamis-
tyylill4 tarkoitetaan johtajan kayttaytymistd, asennoitumista tai johtajan omaksumaa
johtamisfilosofiaa sek& ndiden muodostamaa kokonaisuutta. Johtamistyylit ovat riippu-
vaisia niista tilannetekijoista ja yhteyksistd, joihin ne liittyvét, joten ei ole olemassa yhta
ainoaa ja kaikkiin tilanteisiin sopivaa johtamistyylid, vaan tilanteisiin liittyvat tekijat
maaréévat, millainen johtamistyyli on milloinkin tehokkain tai paras. Sosiaali- ja ter-
veydenhuollon johtamisessa on térkeda tunnistaa johtamisjarjestelmid, seka kehittaa
niitd. Sosiaali- ja terveydenhuollossa on kédytdssa useita paallekkaisia jarjestelmia, kuten
esimerkiksi tietojohtaminen, laatujohtaminen, osaamisjohtaminen, muutosjohtaminen,

ja tdssé opinnéytetydssa lisaksi syvajohtaminen. (Nikkild & Paasivaara 2007, 54-55.)
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Tietojohtaminen tarkoittaa tiedon tehokasta soveltamista paatoksentekotilanteissa, seka
tiedon systemaattisesta kdytdstd. Esimiehen tehtdva on saada tyontekijat luomaan, so-
veltamaan, muuntamaan, hankkimaan ja varastoimaan tietoa jatkuvasti, sekd jakamaan
sitd muille, sekd soveltamaan sitd kaytdannon hoitotydssa. Talldin tieto levidé organisaa-
tiossa, ja siitd tulee laajemman ryhmén tietoa, ja nakymaéton tieto muuttuu nékyvaksi.
Tietojohtamisen yhtend tavoitteena on myos jatkuva uuden tiedon soveltaminen kéytéan-
toon. Organisaation on kehitettdva osaamista ja erilaisia tietojarjestelmid, jotka edistavat
erilaisen tiedon syntymistd ja hankkimista, tietopalvelujen kehittamistd, jakamista seka
soveltamista. Terveydenhuollossa voidaan kayttaa tiedonhankintaan erilaisia portaaleja,
esimerkiksi terveysporttia. (Hildén 2002, 71; Rissanen & Lammintakanen 2011, 91;
Vuori 2005, 304.)

Laatujohtaminen on hyvin johtajakeskeinen johtamismalli, jossa korostuu tietoinen
pyrkimys laadulliseen virheettdémyyteen organisaation kaikissa toiminnoissa. Laatujoh-
tamisen keskeisia peruselementtejé ja piirteitd ovat laadun kokonaisalainen ymmartami-
nen, virheiden karsiminen, seké asiakkaiden tarpeiden ja odotusten kohtaaminen. Laatu-
johtamiseen kuuluu myds johdon ja tyontekijoiden yhteistoiminnan vahvistaminen, sek&
pyrkimys siirtyd laadun valvonnasta laadun varmistamiseen ja jatkuvaan parantamiseen,
sekd henkiloston osaamisen kohottaminen, ja kustannustehokkuus. Laatujohtamisessa
voidaan kayttaa tyoeldman sovellutuksia, kuten palvelusitoumuksia. Niissd sairaalat tai
terveyskeskukset pyrkivét tayttdmaan hoidossa tietyt laatuvaatimukset ja hoitotakuut
asiakkailleen. Laatujarjestelmat taas ovat esimerkiksi laadunvarmistamisen ohjeistot,
laatukasikirjat, seka toiminta- ja tydohjeet. Laatujarjestelmien avulla voidaan varmistaa
potilaiden hoidon taso, vadhennetéd&n poikkeamia ja virheitd, sek& lisatéan turvallisuutta
ja luotettavuutta. Huolimatta hoidon laadussa kéytetyistd laatujarjestelmistd, hoitotyon
esimiehen tulee varmistaa, ettd hoitotydssa potilaiden ja asiakkaiden odotuksiin vasta-
taan. Laatupalkinnoilla on tarkoitus rakentaa laadukkaampaa organisaatiota ja johtamis-
ta, ja niiden julkistaminen on suuri tunnus asianomaisille. Benchmarking- menettelyn
avulla taas voidaan verrata keskenddn saman alan organisaatioiden parhaita kaytantéja
ja laatua. (Surakka ym. 2008, 36,38; Vuori 2005, 278-289.)

Osaamisen johtaminen on johtamismalli, jossa keskeistd on osaamisen kehittdminen,

sekd osaamisen jakaminen ja arviointi. Se on myds henkilostohallinnon osa-alue, josta
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voidaan erottaa nelja osiota. Ensimmadinen on oppimisen suuntaaminen, se tarkoittaa
ettd oppiminen suunnataan kehitystarpeiden ja tavoitteiden mukaisiin kohteisiin. Toinen
on oppimista edistava ilmapiiri ja sen luominen. Se koskee koko tydyhteisoa, silla ilma-
piirill&d on vaikutusta siihen, miten tyontekij& oppii kokemustensa kautta, ja miten han
tuo hiljaista tietoa esiin, sek& soveltaa oppimiaan toimintamalleja tyossaan. Kolmas, eli
oppimisprosessin tukeminen tarkoittaa, ettd esimies tukee yksilon ja ryhman kehittymis-
td. Neljantend on esimerkilla johtaminen, se kuvastaa miten esimies on sitoutunut
omaan ty6honsa ja ammattitaidon kehittdmiseen. (Nikkil&d & Paasivaara 2007, 75; Ris-
sanen & Lammintakanen 2011, 91; Viitala 2005a, 194; Viitala 2005b, 32, Pajulan 2013,

9 mukaan, liite 1.)

Muutosjohtamisella tarkoitetaan muutoksen lapivientid, seké organisaation reagoinnis-
ta ulkoisen toimintaympériston muutoksiin, sekd organisaation siséisiin muutoksiin.
Keskeisia muutoksia ovat esimerkiksi organisaation kehittdminen, ja hoitotyon kehitta-
mis- ja laatusuunnitelmien laatiminen, seka strategisen suunnittelun ja koko organisaa-
tiorakenteen médrittely. Kehitettdvan muutoshankkeen tarkoituksen tulee kasvattaa ja
lisdtd voimavaroja, sekd toiminnan laatua ja maaréé. Liséksi sen tulee olla selked, laa-
jasti hyvaksytty, ja sillé tulee olla vahvat perusteet tyontekijoiden motivoimiseksi. Muu-
tosjohtamisessa esimiehen tarvittavia taitoja muutoksen aikaansaamiseksi ovat konflik-
tien hallinta, sekd ihmissuhdetaidot. Esimiehen tulee myds osata johtaa projekteja, seka
prosesseja, hanen tulee olla joustava, sek& hallita strategiaa ja omaa kehittymistaan.
(Hildén 2002, 74-75; Nikkilad & Paasivaara 2007, 107-108)

Syvéajohtaminen on oppimisohjelma, jonka sisaltd keskittyy vuorovaikutustaitoihin, ja
esimienen omaan kayttdytymiseen, ja sen painopisteend on johtajana kehittyminen.
Keskeista syvajohtamisessa on, millaista ammattimainen johtamiskayttdytyminen on.
Johtajana kehittymiseen syvéjohtamisessa on kehitetty syvajohtamisen malli, ja kysy-
myssarja, joiden tarkoituksena on tuottaa esimiehestd henkilékohtainen johtajaprofiili.
Kysymyssarja koostuu kolmestakymmenestd kysymyksestd, jotka mittaavat esimiehen
valmiutta, johtajakéyttaytymisté ja johtamisen vaikutusta, ja se tehdd&n 360° palautteen
periaatteella. Kysymyssarjaa on my6s vahvistettu lisakysymyksilla organisaation tar-
peiden mukaan. (Nissinen 2004, 25; Nissinen, Anttalainen & Kaupinen 2008, 11; Deep-
lead 2014.)
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Mitattavia johtamiskayttaytymisen ulottuvuuksia on kymmenen, ensimmaéisend on am-
mattitaito, seuraavana tulevat syvéjohtamisen tarkeimmaét johtamiskayttaytymisen ulot-
tuvuudet, eli luottamuksen rakentaminen, inspiroiva tapa motivoida, alyllinen stimuloin-
ti ja yksilollinen kohtaaminen. Seuraavaksi ovat kontrolloiva johtaminen, ja passiivinen
johtaminen. Lopuksi mitataan johtamisen vaikutuksia, joita ovat tyytyvéisyys esimie-
heen, tehokkuus ja yrittdmisen halu alaisissa. (Nissinen 2004, 39-45, 48-49.)

Vesa Nissinen (2008, 21-22) tiivistad syvajohtamisen hyoddyt siihen, ettd se auttaa esi-
miestd muodostamaan kuvan ihmisten vélisestd vuorovaikutuksesta erilaisissa toimin-
taympaéristOissd, ja antaa pohjan yhteisten arvojen maarittdmiselle. Se auttaa kehitté-
maan itsetuntemusta ja omaa suhdetta toimintaympéristoon, sekd tunnistamaan omaa
kayttaytymista koskevat sokeat alueet. Syvédjohtamisen avulla voi mygs kehittdd omaa
tyoyhteisfdan ja organisaatiotaan, ja se antaa kayttoon nédkokulman, joka auttaa oman

elamén hallinnassa.

Mikaan johtamisteoria, ndkdkulma tai malli ei kuitenkaan kuvaa johtamisty6ta taydelli-
sesti, silla johtamiseen vaikuttaa esimerkiksi johtajan tai tydyhteison perusominaisuu-
det, kokemus ja osaaminen. Johtamisteorioita tai malleja tai johtamisen tydvalineité ei
voi myodskaan kayttad johtamistydn ainoana perusteena, mutta niit voi soveltaa johta-

mistydssa tarpeen mukaan. (Rissanen & Lammintakanen 2011, 104.)

Hoitotyon esimiehen tehtdvané on johtaa henkilokuntaa siten, ettd se kykenee tekemaan
nayttdon perustuvaa hoitotyota ja kohtaamaan siihen liittyvat vaatimukset. Esimieheltd
edellytetdan visiota siitd, mihin suuntaan hoitoty6ta tulee kehittdd, seka vaikutusvaltaa
tyontekijoihin ja organisaation johtoon. (Sarajarvi, Mattila & Rekola 2011, 82.) Hoito-
tyon esimiehen varsinainen tyonkuva siséltdd hallinnollista toimintaa, joka siséltéa toi-
mintapolitiikan maarittelemistd, voimavarojen ja toiminnan suunnittelemista ja hallin-
noimista, tiedottamista, budjetoimista, toiminnan seuraamista, arvioimista seké toimin-
nan koordinoimista ja henkilgstohallintaa. Liséksi hoitotyon johtamisen perusasioihin
kuuluvia asioita ovat myos terveydenhuollon lainsaddannon, ohjeistamisen ja valvonnan
eurooppalainen, valtakunnallinen ja alueellinen tunteminen. (Henry, Lorensen & Hirsc-
feldt 1992; Simoila 1999; Telaranta 1999; Lorensen ym. 2001; Hellemaan 2005, 6 mu-
kaan, liite 1.)
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Tarke&d esimiehen ominaisuus on myos paatoksentekotaito, jos esimies ei kykene teke-
maan paatoksia, heijastuu se konkreettisesti asioiden edistymiseen, toiminnan tuloksiin
ja alaisten kykyyn hoitaa oma osuus parhaalla mahdollisella tavalla. Pa&toksentekokyky
tarkoittaa kykyé tuottaa nopeita ratkaisuja, lahesk&én aina paatoksenteon tueksi ei ole
saatavilla tietoa, vaan ne tulee tehdd oman tuntuman perusteella. (Aarnikoivu 2010, 77.)

Esimiehen tyd jakautuu kahteen tehtévaalueeseen, asiajohtamiseen sekd ihmisjohtami-
seen. Asiajohtaminen keskittyy tyon johtamiseen, tavoitteiden asettamiseen ja niiden
toteutumisen mittaamiseen, henkilosto ja tehtavajarjestelyihin, tydnopastukseen ja oh-
jeistamiseen, tydsuojeluun, tyétuntien seurantaan ja hyvéksymiseen, palkkatietojen tar-
kistukseen, tarviketilauksiin, laskujen tarkastuksiin ja hyvéksymiseen ja raportoimiseen.
Ihmisjohtaminen keskittyy alaisten vahvuuksien ja kehyskohteiden analysointiin, henki-
I6ston koulutukseen ja valmentamiseen, motivaatiotekijoistd huolehtimiseen, kannuste-
jarjestelmiin, ryhmétilainteiden johtamiseen, kehityskeskusteluihin, palautteen antami-
seen, palkitsemiseen ja ristiriitojen selvittamiseen. (Pentikdinen 2009, 14.) Esimiehen
valta voidaan jakaa k&skyvaltaan, lakeihin ja sopimuksiin perustuvaan valtaan. Valta
voidaan jakaa myods asemaan liittyvéén valtaan, joka on saatu organisaatiolta, toimival-
taan, joka perustuu esimiehen asemaan ja patevyyteen, palkitsemisvaltaan, rankaisuval-

taan, asiantuntijavaltaan seka henkilésuhdevaltaan. (Laaksonen ym. 2012, 113.)

Esimiehen tyohon kuuluu myos rekrytointi, jolla tarkoitetaan uuden tyontekijan palve-
lukseen ottamista. Rekrytointi on suunnitelmallinen hakuprosessi, jossa on ennalta sovi-
tut kriteerit, joiden tarkoituksena on saada mahdollisimman ammattitaitoinen tyontekija
avoinna olevaan tyotehtdvaan joko madrédaikaiseen tai vakituiseen palvelusuhteeseen.
(Surakka 2008, 28.)

Rekrytointi alkaa, kun todetaan, ettd johonkin tehtdvéan tarvitaan tyévoimaa. Jos ky-
seessd on aikaisemmin kéaytdssa ollut toimi tai tehtdvd, josta edellinen tyontekija on
poistunut, tulee esimiehen arvioida uuden tyontekijdn tarve. Rekrytointia tarvitaan

mya0s, kun ollaan kdynnistdaméssa uutta toimintaa. (Surakka 2009, 53.)

Rekrytointiprosessin kulku alkaa valmisteluvaiheella, jossa arvioidaan uuden tydnteki-
jan tarve ja valintakriteerien méérittely, joiden avulla valitaan koulutukseltaan, koke-
mukseltaan ja ominaisuuksiltaan sopivin tyonhakija. Kriteerien tulee olla selkeitg, jos ne
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jaavat yleiselle tasolle tai ovat sisalloltddan mitd&nsanomattomia, ei niitd voi kayttaa
asianmukaisesti paatoksenteon pohjana. Taman jalkeen madaritelladn hakuaika ja vali-
taan ilmoituskanavat hakuilmoitukselle, ilmoituskanavia ovat esimerkiksi lehdet, inter-
net, tyovoimatoimisto, oppilaitosten rekrytointipalvelut tai tyévoiman vuokrausyrityk-
set. Taman jalkeen alkaa toteutusvaihe jossa ty6hakemukset tarkastetaan ja pééatetédéan
ketkd kutsutaan tyOhaastatteluun. Haastattelusta huolehtii esimiehet, joita ovat esimer-
kiksi yksikon osastonhoitaja ja ylihoitaja yhdessa. Haastattelun tarkoituksena on tutus-
tua haastateltavaan riittdvasti, jotta voidaan muodostaa kasitys hakijan osaamisesta ja
sopivuudesta kyseiseen yksikkdon. Talloin kdydaan myos l&pi hakijan todistukset ja
kysytdan aiemmista tydpaikoista ja vastavalmistuneen kohdalla opiskeluajan harjoitte-
lupaikoista. Lopulta on péaatosvaihe, jossa paatetdan valittavasta henkilosta ja hanelle
ilmoittamisesta esimerkiksi soittamalla, myos ei-valituille ilmoitetaan, ett4 heita ei valit-
tu ja miksi. Lopuksi hakuasiakirjat arkistoidaan. Rekrytointiprosessiin kuuluu myds
poisléhtevien haastattelu, jossa heiltd kysytaan poislahdon syista. (Aarnikoivu 2013, 60;
Surakka 2009, 52-55; Surakka 2008, 74-76.)

3.2.2 Itsensa johtaminen

Kaiken johtamistoiminnan ja tehokkaan tekemisen perustana on itsensa johtaminen.
Silla tarkoitetaan kykya mukauttaa omaa toimintaa yhteistyon vaatimuksiin. Se raken-
tuu itsetuntemukselle, omien lahjojen ja vahvuuksien seka heikkouksien, motiivien seka
arvojen ja tarpeiden ymmartdmiselle. Itsensd johtaminen tarkoittaa myds huolehtimista
omasta tyokyvystd, jaksamisesta, motivaatiosta sekd oman osaamisen jatkuvaa kehitta-
mistéd. (Laaksonen ym. 2012, 210.)

Johtaakseen hyvin esimiehen tulee my0s miettid omia tavoitteitaan, tunnereaktioitaan,
ajattelutapojaan sek& kyetd oman toimintansa arviointiin, pohtimiseen ja reflektointiin.
Esimiehen tulee myos osata hallita stressid ja ajanhallintaa. Omia tavoitteitansa voi poh-
tia arvioimalla omaa osaamistaan, miten innostaa itsednsd, uskooko tavoitteisiinsa ja
I6ytddkd motivaatiota silloin, kun asiat menee pieleen. Esimies joutuu tydnsé puolesta
kontrolloimaan omia tunteitaan ja erityisesti niiden ilmaisemista. Esimiehen tulee 16yt&a
sopiva tunteiden saételytaso, tunteiden aaripdat tuottavat helposti vuorovaikutusongel-
mia. Tunnereaktioiden sdételyn edellytyksend on omien tunteiden tunnistaminen seka

kyky arvioida millaiset tapahtumat ovat vaikuttaneet omiin tunnekokemuksiin. Tuntei-
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den sééatelya voi opetella esimerkiksi valmistautumalla tilanteisiin ennakolta. VVoimak-
kaan tunnekuohun vallassa ei voi johtaa, joten esimiehen on siksi tarkedd oppia suodat-
tamaan tunteitaan niin, ettei ole tunnereaktion vallassa johtaessaan muita. Kielteisia
tunteita voi ilmaista kuitenkin rakentavaan tyyliin esimerkiksi sanomalla heti aluksi,
mik& asiassa harmittaa tai suututtaa, talloin esimies ottaa vastuun omasta tunteestaan
eiké kaada sité alaisen niskaan. (Surakka & Laine 2012, 104-107; Jarvinen 2011, 149-
151)

Esimiehen ty6hon kuuluu myos tyontekijoiden tunteiden kohtaaminen ja vastaanottami-
nen, tyontekijoiden harmit tulee kuunnella ja heitd kohtaan on oltava myotatuntoisia,
vaikka esimies ei jaksaisikaan kuunnella niitd. Esimiehen on myods tarkedd yllapitaa
toivoa vaikeissa tilanteissa. (Surakka & Laine 2012, 107; Jarvinen 2011, 150.)

Esimiehen kyky arvioida, pohtia seké reflektoida omaa toimintaansa on olennainen osa
johtamista. Ne tarkoittavat yhdessa sitd, ettd pohditaan aiempia kokemuksia siita, miten
jokin tilanne sujui, ja mit4d oma toiminta sai muissa aikaan. Talldin punnitaan sit4, etta
kannattaako omaa toimintaa muuttaa, jotta vastaavat tilanteet sujuvat jatkossa parem-
min. (Surakka & Laine 2012, 107.)

Suuri osa ihmisistd kokee tydeldmassé stressid. Jokainen reagoi stressiin omalla taval-
laan, joten siksi on tarke&ad opetella havaitsemaan ja tunnistamaan omat stressioireet. Jos
yolla pyorii mielessa tydasiat ja toihin mennessd on ahdistunut olo, on tarpeellista ha-
vahtua ja hiljentaa tyotahtia. Stressitasoa laskevia toimenpiteita ovat esimerkiksi lyhyet
tauot tyGaikana, seka liikunta ty6ajan ulkopuolella. (Surakka & Laine 2012, 109-110.)
Muita mahdollisia tapoja stressin lievittdmiseksi ovat terveellinen ruokavalio, ihmissuh-
teisiin panostaminen, lepo ja rentoutuminen, alkoholin ja kahvin nauttiminen kohtuudel-
la, onnistumisten muistelu, kohtuulliset tavoitteet, myonteisen viestimisen lisddminen,
muiden auttaminen, puoliensa pitdminen, reflektointi, itsensa arvostaminen ja pienten
virheiden sietdminen. (Piili 2006, 164-165.)

3.2.3 Vuorovaikutustaidot ja palautteen anto esimiestydssa

Johtamisen perustaitoja on kommunikointi ja kanssakdyminen, esimiehen tulee pystya

kertomaan vaikeistakin asioista ymmarrettavasti, ja kuunneltava alaisiaan hyvin. Jotta
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alaiset ymmartavat esimiehen sanoman, pitad perustelujen olla hyvia ja selkeitd. Esi-
miehen kommentteja kuunnellaan myds eri tavalla kuin alaistyontekijoiden puheita.
Etenkin huonoista sanavalinnoista voidaan tehd& johtopaatoksia, joilla on kauaskantoi-
set seuraukset. (Pentikdinen 2009, 137-138.)

Vuorovaikutustaidot ilmenevat esimiestydssa kykyna analysoida ja ymmartaa ihmissuh-
teita seka niiden ratkaisussa, kykyné ratkaista konflikteja ja neuvotella, kommunikointi
taitoina ja itsevarmuutena, muiden huolenpitona, huomion jakamisena, yhteistyona ja

auttavaisuutena sekéd demokraattisuutena yhteistoimintasuhteissa. (Nissinen 2004, 162.)

Eri vuorovaikutusmuotoja ovat dialogi, vdittely ja neuvottelu. Avoimessa ilmapiirissa
pyritdén tasavertaiseen vuoropuheluun eli dialogiin. Siin& on tarkoitus etsid yhteista
ké&sitysta toisia keskustelijoita kuunnellen ja heidan ajatuksia ja ndkdkulmia huomioi-
den. Avoimessa ilmapiirissa myos sallitaan erilaiset mielipiteet, seka tietdméattomyys ja
erehtymiset tulkitaan oppimismahdollisuuksiksi. Jokainen tyontekija luo hyvaa henked,
kohtelee toisia arvostavasti ja eikd hae syyllisia tai nolaa tyotovereita. Véittelyssé on
tarkoitus vakuutta toinen oma kasityksen paremmuudesta, ja neuvottelussa tarkoitukse-
na on 16ytad molempia osapuolia tyydyttavé ratkaisu. (Piili 2006, 80.)

Palautteen antaminen kuuluu olennaisesti esimiesty6hon. Kiinnostus kaikkien tydnteki-
joiden ty6hon ja positiivinen huomiointi ja kannustus ovat asioita, joista tulee huolehtia
yht& intensiivisesti kuin tavoitteiden asettamisesta. (Kupias, Peltola & Saloranta 2011,
200.) Tyotelamétaitoja koskevissa AMK-opinnaytetdissd, kuten Finnen (2010, 38) ja
Evelin (2012, 23) nousivat térkeiksi aiheiksi esimiehen vuorovaikutus- ja palautteenan-
totaito. Esimiehen toivottiin antavan niin positiivista kuin negatiivista palautetta, ja niin
ettd se olisi rakentavaa ja asiallista sek& motivoivaa. Hanen toivottiin myos ottavan vas-

taan palautetta seka kuuntelevan alaisia.

Palautetyyleja on olemassa erilaisia. Se voi olla kontrolloivaa, neuvovaa, oivaltavaa tai
dialogista. Kontrolloivassa palautteessa annetaan tietoa siitd, missa suhteessa tavoitteet
on saavutettu ja sovitut asiat hoidettu. Palaute voidaan myds pitéda kehittdmisen ja op-
pimisen valineend ja palautetilanne oppimistilanteena. Neuvovassa palautteessa palaute
on kehittdmisen véline. Oivaltava palaute taas tarkoittaa, ettd tyontekijan ymmarrys
tyostaén ja siind kehittymisessa lisdantyy. (Kupias ym. 2011, 28-29.)
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Palaute liikkuu horisontaalisesti, ettd vertikaalisesti. Horisontaalinen palaute tarkoittaa
rinnakkaista ja samantasoista. Vertikaalinen palaute tarkoittaa tasolta toiselle kulkevaa,
esimerkiksi esimieheltd alaiselle. Sitd annetaan, kun ohjataan alaista hédnen tyoskente-
lyssédan. Horisontaalinen palaute on ensisijaisesti kehittymisen véline ja toissijaisesti
ohjaamisen valine. Sitd annetaan vertaispalautteessa ja kollegapalautteessa. Vertikaali-
nen taas on ensisijaisesti ohjaamisen ja toissijaisesti kehittymisen valine. (Kupias ym.
2011, 18.)

Laadukasta esimiesty0td toteuttava esimies antaa alaisilleen arjessa onnistumista koske-
vaa sekd korjaavaa palautetta. Palautteen annon keskipiste on heikon suoriutumisen
sijaan onnistumisissa, mik& rohkaisee tyontekijaa kehittymaan, palautteen saajan tulisi
my0s saada palautetta onnistumisista epdonnistumisten sijaan, muuten vaarana on, etta

palautteen saaja kohdistaa palautteen itseensé ihmisend. (Aarnikoivu 2013, 165.)

Silloin, kun esimiehen tarkoituksena on antaa korjaavaa palautetta, se tulee antaa aina
kahden kesken. Esimiehen tulisi ensimmaéisend kysya alaisen oma nakemys ensimmai-
send suoriutumisestaan. Kun alainen péésee kertomaan oman nédkemyksensa suoriutu-
misestaan, han oivaltaa itse paremmin heikon suoriutumisen ja siihen vaikuttaneet teki-
jat. Olennaista on, ettd esimies kuuntelee ja esittdd kysymyksia ja antaa tilaa palautteen
vastaanottajalle oivaltaa itse muutostarpeen ja toimenpiteet. Esimiehen tulisi lopuksi
tehdd lyhyt yhteenveto alaisen kommenteista varmistaakseen oman ymmarryksensa
kuulluista kommenteista. Talléin olisi hyva samalla tuoda esiin tilanteeseen soveltuvia
kommentteja my0s palautteen saajan onnistumisista ja voimavaroista, tdima tukee vas-
taanottajan kykya kestda palaute, ottaa se vastaan siten, ettd kehittyminen mahdollistuu.
Esimiehen tulee lopuksi tehdd selvaksi muutoksen valttdmattémyys ja varmistaa, ettd
alempi toiminta ei toistu, samalla myds sovitaan yhteisesti toimenpiteista ja seurannasta.
(Aarnikoivu 2013, 165-167.)

Palautteen annon merkitys esimiesty6ssa voidaan tiivistad siihen, ettd se on yksi tar-
keimpid ihmisen ja ty6ssa oppimisen kehittymisen valineitd. Arvioiva ja korjaava palau-
te jarkyttdd vahemman ihmisen késitysté itsestdan, eikd palautteen saaja puolustaudu
selittelemélld, tai torjumalla saamaansa palautetta. Palautteen tulee myds kohdistua aina

tyosuoritukseen ja kayttaytymiseen, ei ihmisen persoonaan. (Jarvinen 2011, 140.)
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3.2.4 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ovat térked osa hoitotyon johtamista ja esimiesty6td. Kehityskeskus-
telut ovat esimiehen ja alaisen vélilla kaytavid sdannollisia keskusteluja, ja niist4 voi-
daan kéyttdd myos nimitystd tavoitekeskustelu, tuloskeskustelu, sek& esimies-
alaiskeskustelu. Kehityskeskustelut ovat tydviihtyvyyden ja tyositoutumisen kehittdmi-
sen tyokalu, ja niiden avulla koko henkilékunta voi osallistua oman tyonsa, ja siind ke-
hittymisen suunnitteluun. (Koski 2008, 54, liite 1; Pentik&inen 2009, 127.)

Kehityskeskustelun tulee olla kehittdvaa vuoropuhelua, jossa keskustellaan organisaati-
on tehtavasta ja yhteistyosta organisaatiossa seka tyotehtivista (Ronthy-Ostberg & Ro-
sendahl 2004, 94). Kehityskeskusteluilla on tietty padmaara ja systemaattisuus, ja niita
kaydaan sadannollisesti. Kehityskeskustelut ovat ennen kaikkea esimiehen ja tyontekijan
valinen arviointitilanne, jonka tavoitteena on saada aikaan osaston toiminnan ja tyonte-
kijan omien tarpeiden valinen kehityssuunnitelma. Tavoitteena on tunnistaa tyontekijan
osaamisen taso ja erityisosaamiset, kiinnostuksen kohteet ja kehittdmistarpeet seké arvi-
oida tyontekijan henkilokohtaisen kehittymissuunnitelman toteutumista. Tyontekija
arvioi omaa kehittymistdan, josta esimies antaa oman arvionsa. Keskusteluissa asetetaan
tavoitteita seuraavalle kaudelle ja suunnitellaan toimenpiteitd niiden saavuttamiseksi.
Myos pitkan aikavélin tavoitteista tulisi keskustella. (Surakka 2009, 130-131.)

Tavoitteen asettamisen liséksi kehityskeskustelussa on sovittava, miten tavoitteita ja
ty6ssa onnistumista mitataan. Mittarit voivat olla numeerisia tai laadullisia, kuten asia-
kaspalvelun laatu. Tarkeda on, ettéd tyontekija tietdd, miten hanen tyonsa laatua mitataan.
(Surakka & Laine 2012, 161.)

Kehityskeskustelut kdydaan kaikkien yksikon tyodntekijoiden kanssa sédénnollisesti va-
hintdén kerran vuodessa. Niiden aloittamisesta tiedotetaan hyvissa ajoin tyontekijoille ja
ajankohta sovitaan etukéteen, vahintaan viikkoa aikaisemmin. Esimiehen tulee varata
nithin aikaa 1-2 tuntia ja ne kdyddan rauhassa siten, ettd kumpikin osapuoli on valmis-
tautunut etukateen tayttamalla kehityskeskustelulomake. Kehityskeskustelut ovat luot-
tamuksellisia ja ilmapiiriltdédén avoimia ja niiden tulisi olla hyodyllisid ja tarpeellisia
kummallekin osapuolelle. (Surakka 2009, 130.)
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Kehityskeskusteluiden avulla voidaan selkiyttdd tyontekijélle esimerkiksi hdnen omaa
tyon sisaltod ja merkitystd, seké tyohon liittyvia odotuksia seka vastuu ja valtuuskysy-
myksié. Lisaksi ne lisadvat vaikutusmahdollisuuksia ja mahdollistavat oman osaamisen
jatkuvan arvioinnin, niiden avulla voi my6s tuoda omia kehittymistarpeita. Niiden avul-
la on my6s mahdollista saada palautetta, mutta my0ds antaa sitd esimiehelle. Kehityskes-
kusteluilla on tyémotivaatiota lisadva vaikutus, jolloin tyontehokkuus, tyokyky ja hen-

kinen hyvinvointi paranevat. (Laaksonen ym. 2012, 170.)

Kehityskeskustelu muodostuu kolmesta vaiheesta, jotka ovat valmistautuminen, itse
keskustelun toteutus ja jalkihoito. Kehityskeskusteluun valmistaudutaan siten, etta esi-
mies huolehtii keskustelun kaytannon jarjestelyisté ja tiedottamisesta. (Hyppéanen 2007,
57; Silvasti 2013, 27 mukaan.) Paikan valintaan kannattaa kiinnitta4 erityistd huomiota.
Esimiehen oma tyohuone ei ole sopiva paikka, koska se voidaan kokea esimiehen
omaksi henkildkohtaiseksi alueeksi. Sopiva paikka kehityskeskustelulle voi olla esimer-
kiksi neuvotteluhuone, jossa on tarjolla esimerkiksi juotavaa ja kevytta syotavaa tun-
nelman rauhoittamiseksi. Keskustelijoiden ei tulisi istua vastakkain vaan esimerkiksi

vierekkain vastakkain asettelun valttdmiseksi. (Meretniemi 2012, 66.)

Keskustelun alussa kannattaa puhua arkisista asioista, koska se vapauttaa ilmapiirié ja
rentouttaa keskustelijoita. Keskustelun asialista kannattaa kdydéa l&pi heti alussa (Meret-
niemi 2012, 85.) Itse keskustelu alkaa menneen kauden arvioinnilla ja siind k&ydaan
lapi tyOntekijan toimenkuvaa, tyOtehtdvid, seka asetettuja tavoitteita ja niiden onnistu-
mista. Myos tyontekijan kokemiin positiivisiin ja negatiivisiin asioihin kannattaa kiin-
nittdd huomiota. Esimiehen tulee antaa alaiselleen palautetta néista asioista mahdolli-
simman kaytannonlaheisesti ja todenperéisté tietoa kayttéden. (Aarnikoivu 2010, 83-84,
92, 94; Silvasti 2013, 32 mukaan.)

Keskustelun tarkein aihe on tulevan kauden odotukset ja mitka ovat avaintehtavat ja
tavoitteet ja kuinka ne aiotaan toteuttaa. Seuraavaksi katsotaan vastaavatko nykyiset
tehtavat henkilon odotuksia. Liséksi uratoiveita ja niiden toteutusten mahdollisuuksia
tulisi hahmottaa. Jos tyontekija on tehnyt itselleen henkildkohtaisen kehittymissuunni-
telman, arvioidaan hanen kehittymistadan yhdessé ja esimies antaa oman arvionsa suun-
nitelman pohjalta. Keskustelussa olisi hyva arvioida ty0yhteison ilmapiirid, avoimuutta,
yhteistyoté ja sen sujuvuutta, tiedonkulun riittdvyytta ja keskindisen palautteenantamis-
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ta. TyOntekijan tavoitteista pitkalla aikavéalilla tulee myos keskustella. Keskustelijat an-
tavat toisilleen palautetta ja sopivat sovittujen asioiden seurannasta. Lopulta keskusteli-
jat voivat esittad oman arvionsa keskustelun onnistumisesta ja sen kulusta. Jos keskuste-
lijat huomaavat jotain korjattavaa kehityskeskustelussa, niin he voivat kirjata ne ylds
seuraavaa kertaa varten. Keskustelussa kaydaan lapi myos millaista tukea tyontekija on

saanut esimieheltddn ja mitka ovat hanen odotukset jatkossa. (Surakka 2009, 131.)

3.2.5 Delegointi

Delegointi on tarked esimiestaito, jonka avulla l&hiesimies voi edistaa tyontekijan ja
tyoyhteison kehittymistd. Delegoimalla tehtavié esimies tukee alaistensa kehittymisté ja
osoittaa luottamusta heitd kohtaan, joka toimii rohkaisuna ja kannusteena alaisille.
(Aarnikoivu 2010, 74.) Se tarkoittaa tehtévien ja toimivallan siirtdmistd esimieheltd
tyontekijoille. Delegointi vaatii esimieheltda hyvaa suunnittelua, kypsyyttd, avoimuutta
sekd luottamusta alaista kohtaan, ja se on osa organisointia. Delegoinnin edellytyksena
on, ett4 esimies varmistaa, etta henkild, jolle tehtdvié delegoidaan, myds kykenee niista
suoriutumaan. Delegoidut tehtavét voivat olla esimerkiksi tyévuorojen suunnittelua.
(Laaksonen ym. 2012, 115). Delegoidessaan esimiehen tulee selittda tyontekijalle riitta-
van huolellisesti annettu tehtéva, seka siihen liittyvisté toiveista ja odotuksista. Esimie-
hen tulee my6s kertoa alaiselle, miksi tehtdva tulee suorittaa ja aikataulu. (Aarnikoivu
2010, 75.)

Delegoinnin haasteina voivat olla toimeksiannon eparealistisuus, sekaantuminen ja epéa-
luottamus, tehtdvan suorittajalla ei ole valtuuksia suorittaa tehtévéa, ei anneta palautetta
suorituksesta sekd ei huomioida riittavésti tyontekijén erityistd osaamista ja kykyja seka
se, ettd delegointia kaytetadan rangaistuksena siten, ettd tyontekijalle maarataan tehtavia,
joista han ei pid4. Delegoimisessa tulisi huomioida jokaisen tyontekijén erityispiirteet.
(Aarnikoivu 2010, 75-76.)

3.2.6 Tyoyhteison ristiriitatilanteiden selvittdminen
Esimiestyon arkea ovat monenlaiset tydyhteisossé esiintyvat ongelma ja ristiriitatilan-

teet, jopa konfliktit. Esimiehen tuleekin olla riittavéan lahelld tyontekijoita, jotta hén voi

seurata tyoyhteison ilmapiirin tilaa ja siind tapahtuvia muutoksia. Tyoyhteiso- ja ihmis-
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suhdeongelmat eivéat vélttdmatta korjaannu itsestdan, vaan pahenevat, jos niihin ei puu-
tuta ajoissa. (Surakka 2009, 121.) Kun tydyhteisdssa on jotakin vialla, on esimiehen
talléin paikannettava ongelmakohta ja l&hdettavé selvittdmaan sitd asianomaisten kans-
sa. Ongelmatilanteisiin puuttuminen varhaisessa vaiheessa on ehdottoman tarkeda.
(Laaksonen ym. 2012, 249.)

Esimiehen tulee selvittdd, onko kyseessa esimerkiksi yhden tydntekijén aiheuttamasta
ongelmasta, kuten jatkuvasta myohastelysta. Talléin esimies voi jarjestdd kahdenkeski-
sen palaverin, jossa sovitaan tyontekijan kanssa siitd, miten toiminnan on jatkossa muu-
tuttava. Varhaisella puuttumisella ongelmatilanteisiin voidaan estaé tydilmapiirin heik-
keneminen ja konfliktikierteen synty, ongelmista puhuminen tydpaikalla on jokaisen
tyoyhteison jasenen tehtdvd. Ongelmiin puuttuminen varhaisessa vaiheessa lisdd myos
tyonteon tehokkuutta ja tuottavuutta. (Laaksonen ym. 2012, 248.) Kyseessa voi olla
myos ristiriita kahden henkilén vélill4, jolloin esimiehen tulee puhutella kumpaakin
tyontekijaa kahden kesken. Jos ongelma taas koskettaa pienta tyontekija ryhmaa, voi
heidat ottaa kaikki samalla kertaa keskusteluun, jos ongelma on selkedsti osoitettavissa.
Jos ongelma taas koskee koko tydyhteisod, on ratkaisua haettava koko yhteison voimin.
(Surakka & Laine 2011, 178-179.)

Esimies voi yrittdd hakea ratkaisua ongelmaan tekemaéll& sovittelupalavereista poytékir-
jan, tekemalld sopimuksen minimikayttadytymissdannoistd, ottamalla oman esimiehensé
mukaan sovitteluun tai ottamalla ulkopuolisen mukaan kasittelyyn, esimerkiksi tyoter-
veyshuoltohenkilon. Heilld on vaitiolovelvollisuus ja oikeus olla kokonaisuuden ja ty6-
hyvinvoinnin puolella, joten he voivat yrittdd hakea tilanteeseen puolueetonta ratkaisua.
(Luukkala 2011, 224.) Hankaluuksia ja ristiriitatilanteita voi ilmetd my6s eri ammatti-
ryhmien, esimiehen ja tyontekijan vélill4, taikka esimiehen ja heidan esimiestensé vélil-

l4. Ristiriidat voivat olla myos eri yksikdiden valisia. (Silvennoinen 2004, 250.)

Jos tyontekijan kayttaytyminen poikkeaa tyOpaikan yleisista kaytdnnoista ja normaaleis-
ta hyvista tavoista, mutta ei kohdistu kehenk&én erityisesti, on kyseessd epéasiallinen
tyokayttaytyminen. Epdasiallista kdytosta ovat voimakkaat tunteenpurkaukset ja mie-
lenilmaukset, epdasiallinen kielenkéyttd, komentelu ja tyotehtévien laiminlyonti. Esi-

miehen tulee puuttua néihin asioihin valittémasti. (Surakka & Laine 2011, 182.)
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Epdasiallisella kohtelulla tarkoitetaan kiusaamista, joka on jatkuvaa toiseen toistuvaa
tarkoituksellista kielteistd kohtelua, loukkaamista, alistamista tai mitatdintia. Se etenee
prosessina, jonka seurauksena kiusaamisen kohde joutuu puolustuskyvyttémaéan ase-
maan. (Laaksonen ym. 2012, 247.) Tyoterveyslaitoksen (2013) mukaan kiusaamisen
muotoja on kohtuuttoman tyomaarén vaatiminen, kohtuuttomien aikataulujen antami-
nen, kokouksiin kutsumatta tai tiedonvélityksen ulkopuolelle jattdminen, osaamisen ja
kykyjen kannalta vaatimattomien tehtdvien antaminen, sosiaalinen eristdiminen, huuta-
minen, haukkuminen ja solvaaminen, loukkaavien kommenttien esittdminen, pilkkaa-
minen, naurunalaiseksi saattaminen, ndyryyttdminen, mustamaalaaminen ja perattémien
tietojen levittdminen, aiheeton arvostelu ja vadrien syytdsten esittdminen sekd mielen-
terveyden kyseenalaistaminen. Muita kiusaamisen muotoja ovat haluttomuus auttaa
kollegaa, kieltaytyminen auttamista ja neuvojen antamisesta silloin, kun kollega pyytéa
niit4, kollegan ratkaisujen kyseenalaistaminen tai vaheksyminen, kollegan ratkaisujen
arvosteleminen, virheellisten tietojen valittdminen tai valehtelu kollegasta ja hénen toi-
minnastaan seka kollegan sulkeminen tydyhteison sosiaalisen jarjestelman ulkopuolelle.
(Leino-Kilpi & Véaliméki 2009, 88.)

Kiusaaminen voidaan jakaa kolmeen lajiin, ensimmainen on, ettd kiusattu on itse omalla
kaytoksellddn aiheuttanut toisissa tyontekijoissé reaktion, joka on johtanut kiusaami-
seen. Taté kutsutaan henkil6lahtdiseksi kiusaamiseksi. Toinen kiusaamisen laji on Kiu-
saajalédhtoinen kiusaaminen, joka on mielivaltaista ja sen syyt 1oytyvét kiusaajasta itses-
tdan. Kolmas laji on tydyhteisoperédinen kiusaaminen, jossa kiusaamisen syyt loytyvat
yleensa tyoyhteison ristiriidoista tai ongelmista. Syyné voi olla heikko johtajuus, joka

antaa tilaa yhteison valtataistelulle. (Kasslin-Pottier 2009, 48-49.)

Ty6turvallisuuslaissa velvoitetaan tyontekijad tyopaikalla valttdmééan sellaista muihin
tyontekijoihin kohdistuvaa hairintad tai muuta epaasiallista kohtelua, joka aiheuttaa hei-
dan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (Tyo6turvallisuuslaki
738/2002.) Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajan on puututtava héiritsevaan kaytok-
seen, jos tyossa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa, hénen terveydelleen haittaa tai vaaraa
aiheuttavaa héirintéa tai muuta epdasiallista kohtelua, tyénantajan on asiasta tiedon saa-
tuaan kéytettavissaan olevin keinoin ryhdyttavé toimenpiteisiin epakohdan poistamisek-
si. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)
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Epdasiallisen tyopaikkakayttaytymisen taustalla voi olla tydntekijdn oma jaksamatto-
muus sairauden tai oireilun takia, tai hanelld voi olla kuormittava eldméntilanne tai
akuutti elamaénkriisi tai yritys peitelld omaa osaamattomuutta. Vakavampia asioita hdi-
riokéytoksen taustalla ovat tyokyvyn heikkeneminen, tai mielenterveyden ongelmat
kuten masennus tai péihteiden véaarinkayttd. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini
2012, 30-31.) Hairiokaytoksen vaikutukset ovat tyopaikoilla laaja-alaisia. Se aiheuttaa
muissa tyontekijoissa voimakasta artyneisyyttd, tyéhyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen
heikentymistd, tyotehon laskua ja tyon laadun heikkenemistd sekd tyomoraalin, sitou-
tumisen ja motivaation heikkenemistd. Td&mé& voi johtaa vaaristyneeseen tyokulttuuriin

seka kielteisen kaytoksen leviamiseen tydyhteisossa. (Vartia ym. 2012, 24-25.)

TyOyhteisOn ristiriitoja voidaan selvittdd madrittelemalld ja kiteyttdmalld aluksi itse on-
gelma, ja todetaan haittaako se tyontekoa. Seuraavaksi analysoidaan, ketka ovat osalli-
sina tai liittyvat ongelmaan, eli onko kyseessa yksiloongelma vai kahden tydntekijén
valinen ongelma, vai koskeeko ongelma koko tydyhteisfa tai muita tahoja. Tamén jél-
keen kutsutaan koolle kaikki asianomaiset, joita asia koskee, alustavat keskustelut tulee
kayda asianomaisten kanssa kahden kesken. Sitten alkaa selvitys ja sovintovaihe, jolloin
selvitetddn, mit4 on tapahtunut ja pyydetdan anteeksi mielipahaa aiheuttanutta toimin-
taa, sovitaan erimielisyydet ja sitoudutaan siihen, ettd asia on loppuun kasitelty, eika
siihen endd palata. Tamén jalkeen madaritelladn tavoitteet tulevalle toiminnalle ja hae-
taan ratkaisua yhdessa. Lopuksi konkretisoidaan, miten sovittu toiminta nakyy kéytan-
ndssa ja informoidaan muuta tydyhteisoa siitd, mitd on sovittu. Seuraavaksi tulee seura-
ta, miten tavoitteen mukaisessa toiminnassa on onnistuttu, jolloin annetaan myods posi-
tiivista palautetta, jos huomataan muutos tavoitteen suuntaan. Lopuksi arvioidaan, miten

tavoite on saavutettu ja miten siind on pysytty. (Surakka & Laine 2011, 186-187.)
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1. * Ongelman maarittely

o » Ongelman analysointi /
5 » Kutsutaan koolle asianomaiset
A « Selvitetdan ja sovitaan

5 » Tavoitteet tulevalle toiminnalle

6.  Seurataan ja ohjataan

7 * Arvoidaan onnistumista

KUVIO 5. Tyoyhteisdongelmien selvittdmisen malli (Surakka & Laine 2011, 186-187,

muokattu)

3.2.7 Esimies alaistaitojen kehittajana

Esimies voi kehittd4 alaistaitoja monin eri keinoin. Esimiehen vastuulla oleva perehdy-
tys tyotehtéviin, tydymparistoon ja tyotovereihin on ensimmainen askel hyvien alaistai-
tojen kartuttamiseksi. (Keskinen 2005, 43.) Esimies voi tukea alaistaitojen kehittdmista
tyoyhteisdssa esimerkiksi asettamalla konkreettisia tavoitteita, johtamalla oikeudenmu-
kaisesti, kuuntelemalla alaisiaan, perehdyttamalla tyotehtdvaan, osoittamalla tydyhtei-
s0ssé olevat mahdollisuudet, aktivoimalla kehittymiseen ja kehittdmiseen, arvioimalla ja
kehittdmalla toimenkuvia henkildiden motivaatio huomioiden, panostamalla kehitys-
keskusteluihin, kehittamalla osaamisen johtamista, ottamalla vastaan palautetta ja anta-
malla palautetta. (Aarnikoivu 2008, 89.)

Muita tapoja, joilla esimies voi parantaa tydntekijoidensa alaistaitoja, ovat esimerkiksi
huolehtimalla tyénohjauksesta sekd antamalla tyontekijalle mahdollisuuden kehittyé
tyossaan ja selkiyttamalla tyotavoitteet ja perustehtdva. Esimiehen kannattaa myds ker-
toa odotuksistaan alaisilleen ja kannustaa heit4 vaikuttamaan. Ennen kaikkea esimiehen
tulee toimia oikeudenmukaisesti ja palkita tyontekijoitd seka kannustaa heitd vaikutta-

maan tyoyhteison asioihin. (Tyoturvallisuuskeskus 2013.)
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3.3 Alaistaidot

Esimiestaidoista on puhuttu kauan, ja niihin on panostettu koulutuksella ja valmentami-
sella. Sen sijaan alaistaidoista keskustelu on ollut marginaalista, eika alaisille ole suun-
nattu varsinaista alaistaitoihin kohdistuvaa koulutusta. Alaistaitojen kasittely ja kehitta-
minen soveltuvat kdytannossa kaikille organisaatioille, jotka haluavat panostaa hyvin-

vointiin ja tulokselliseen toimintaan. (Aarnikoivu 2008, 79-82.)

Suomessa alaistaitotutkimusta on vield hyvin niukasti. Aiheesta on kuitenkin jonkin
verran tutkielmia ja opinnéytet6itd viimevuosina, sekd suomenkielisia julkaisuja ammat-
ti- ja henkil6stolehdissa. Alaistaitotutkimusta kohtaan on myos esitetty kritiikkia, etta
siind on keskitytty enemmaénkin aiheen kuvailuun ja kirjoitteluun sen sijaan, ettd maari-
teltéisiin alaistaitoihin kuuluvaa kayttaytymista. (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bach-
rach 2000, 515; Jokisen 2010, 27, mukaan.)

Alaistaidoilla tarkoitetaan tyontekijan kykya ja halua toimia rakentavalla tavalla tyo-
yhteis0sséan perustehtavan suuntaisesti tyotovereita ja esimiestd tukien. Perustehtdva
maédrittelee, mitd varten kyseinen tyOpaikka on olemassa, mité sielld pitdisi tehdé ja ai-
kaansaada. Alaistaidoiksi luokitellaan myds esimerkiksi huolehtimista tyopaikan viihty-
vyydestd, resurssien jarkevasta kaytosta, tyotovereiden ja esimiehen kanssa yhteistydssa
toimimista. Hyviin alaistaitoihin kuuluu liséksi hyvét sosiaaliset taidot, kyky ottaa vas-
taan kritiikkia ja palautetta. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.) Alaistaitoinen
tyontekija on myos hyva alainen ja ty6toveri, joka pohtii omaa toimintaansa tavoittee-
naan ettd hanen vaikutus tyo6ilmapiiriin on positiivinen. Alaistaitoinen tyontekija on
sitoutunut organisaation perustehtévéan ja tavoitteisiin sekd arvoihin. Myos viestinté ja
vuorovaikutustaidot ovat alaistaitoja, silld ne mahdollistavat rakentavan vaikuttamisen

ja osallistumisen tydyhteisossa. (Aarnikoivu 2010, 95-97.)

Sana “alainen” her&ttadd usein negatiivisia tuntemuksia, se viittaa alkuperaisessa merki-
tyksessé kuitenkin organisaatiohierarkiaan, jossa tyontekijat sijaitsevat arvoasteikossa
esimiehensé alapuolella. Kasitteelld “alaistaidot” ei ole englanninkielista vastinetta, sen
sijaan puhutaan “organizational citizenship behavior”, eli organisaatio kansalaisuudesta.
Silla tarkoitetaan kayttdytymistd, joka edistaa tyoyhteison toiminnan sujuvuutta ja kes-
kindista kanssakaymista. (Surakka 2009, 108.)
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Muita hyvié alaisen tunnusmerkkeja ovat Tuula Surakan (2009, 109) mukaan hoitoalalla
tuntemus oman tyon tavoitteista ja menetelmistd, pyrkimys tehdda oma tyé mahdolli-
simman hyvin, vastuun kanto omista tekemisistd, oman ammattitaidon jatkuva kehitta-
minen, olla oma itsensd, joustavuus, tydaikojen noudattaminen, palautteen anto, eriévi-
en mielipiteiden kuuntelu, pelisdantdjen noudattaminen, tydpaikan viihtyvyyden huo-
lehtiminen, asioiden eteenpdin vienti, kiinnostus muiden tyontekijoiden tyodstd, omien
mielipiteiden esittdminen, halukkuus yhteisty6hon tyotovereiden ja esimiesten kanssa,
kuunnella esimiesté asiallisesti, yhteisvastuun kanto toiminnan sujumisesta, aktiivinen
tyopaikan kehittdminen, esimiehen tukeminen ja auttaminen johtamisessa, ystavéllisyys
ty6tovereita kohtaan ja heidén auttaminen tarvittaessa. Alaistaidot voidaankin kiteyttaa
Aarnikoivun (2010, 90) mukaan siihen kuinka tekee oman tyonsa hyvin, miten on vuo-
rovaikutuksessa muiden tyOyhteison jasenten kanssa ja miten ottaa vastuun omista te-

kemisista.

3.3.1 Vuorovaikutus ja viestinta

Kaikki toiminta tyoyhteisossé perustuu viestintddn ja vuorovaikutukseen, ilman niitd ei
organisaatio voi toimia. Hyvan alaistaitoisen tyontekijén tulee panostaa omien viestinta
ja vuorovaikutustaitojen kehittamiseen, koska hén tietdd niiden merkityksen tyéyhteison
jasenend. Alaistaitojen yksi osa-alue on pyrkimys asioiden avoimeen késittelyyn, rehel-
lisyyteen ja toisen kunnioittamiseen vuorovaikutustilanteessa. Avoimeen vuorovaiku-
tukseen kuuluu myds puheeksi ottamisen taito seké vaikeiden asioiden ottaminen raken-
tavasti esiin. Jos tyétoverin kommentti tuntuu loukkaavalta, tdytyy avoimesti uskaltaa
sanoa se hanelle, silla hén ei ole vélttdmétta tarkoittanut asiaa silla tavalla kuin vastaan-
ottaja sen tulkitsi. Usein loukkaantumiset aluksi peitell&4&n, mutta ennemmin tai myo-
hemmin ne nousevat esiin, ja hankaloittavat tydyhteison jasenten vélisid suhteita. (Aar-
nikoivu 2010, 123-124; Méakisalo-Ropponen 2011, 103.)

Henkil6kohtaisia viestintd- ja vuorovaikutustaitoja voi aina kehittdd paremmiksi. Tal-
I6in tarke&& on kartoittaa omat vahvuudet ja kehityskohteet viestijdnd ja vuorovaikutta-
jana. (Aarnikoivu 2010, 124). Joskus keskustelijan viestit tulkitaan eri tavoin kuin han
on sen tarkoittanut, talloin kannattaa Kiinnittdd huomiota viestin ymmarrettavyyteen.
Tahan voi vaikuttaa puhumalla kuuluvasti ja lyhyesti kayttden yksinkertaisia lauseita,
kertomalla esimerkkeja ja vertauksia. Hyvé keskustelija voi myos havainnollistaa puhet-
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taan kuvin tai piirtdaméalla. Ennen kaikkea hé&n painottaa tarkeité asioita ja pitaa taukoja
valilla. (Surakka & Rantamaki 2013, 114.) Viestinndssa tulee myds kiinnittdd huomiota
omaan sanattomaan viestintadn. Sanaton, eli non-verbaalinen viestintd koostuu olemuk-
sesta, ryhdikkyydestd, katsekontaktista ja ilmeistd, eleet ja liikkeet muodostavat 50%
koko viestistd, 40% koostuu danenkéytosta ja loput 10% itse sanoista. (Ahonen & Loh-
taja-Ahonen 2011, 159.)

Myos kuunteleminen on tarked vuorovaikutustaito. Se vaatii karsivéllisyyttd, rohkeutta
ja avoimuutta, koska erilaisten mielipiteiden vastaanottaminen ja sietdminen on hanka-
laa, koska samalla joutuu kyseenalaistamaan omia késityksidén. Vuorovaikutuksessa
viestinnan epéselvyys usein johtuu siitd, ettei toista osapuolta ole kuunneltu. My®és liian
nopeista ja vahvoista tulkinnoista tulee pidattaytyd, silla ne saattavat sulkea ajatukset ja
tunteet tarkeista viesteistd. Hyva kuuntelija on aidosti kiinnostunut keskustelukump-
panistaan ja kiinnittdd koko huomionsa héneen, keskittyy kuuntelemiseen ensin ja tul-
Kitsee vasta sitten, hyvéksyy tietdmattomyytta ja ei esitd kiirehtien omia mielipiteitaan
ja ndkemyksidan. Hyvé keskustelija myos hyodyntédd kuulemaansa. (Aarnikoivu 2010;
125, Mékisalo-Ropponen 2011, 102-103.)

Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus ei synny itsestaan, vaan sen kehittdminen vaatii
aikaa. Tyon ei tulisi olla niin kiireistd, ettei ehdi tutustua tyotovereihin ja vaihtaa muu-
tamaa sanaa heidan kanssaan. Yhteinen taukotila on térked, jotta tydyhteison jésenet
voivat kokoontua ja keskustella taukojen aikana. (Paasivaara 2009, 30.)

3.3.2 Palautteen antaminen ja saanti

Palaute on osa normaalia vuorovaikutusta ja tydyhteisotaitoja, ja sen tulisi olla luonteel-
taan positiivista, pohdiskelevaa ja neutraalisti kommentoivaa ja sita tulee antaa tydyh-
teisdn arvojen ja pelisdantdjen mukaisesti. Hyvin annettu palaute vaikuttaa yksittdiseen
tyontekijaan, seké& koko tyOyhteisoon. Tarkedd on myos kehittdd palautteen vastaanot-
tamisen ja kasittelemisen taitoja. (Heiske 1997, 133; Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011,
63-73, 81, Jokisen 2013, 7 mukaan.)

Palautteen avulla saa tydyhteisdssé tietoa siitd, mitd tekee hyvin ja mitd voisi tehda pa-

remmin. Sen avulla voidaan my0s joko vahvistaa haluttua toimintaa tai korjata sita pa-
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rempaan suuntaan. (Surakka & Rantaméki 2013, 115.) Palautteen antaminen ja vastaan-
ottaminen viestii siitd, ettd tyontekijoista vélitetddn ja ettd toimintaa halutaan kehittaa
edelleen. Palautteen antaminen kertoo tyontekijan sitoutumisesta ja vastuullisuudesta.
(Aarnikoivu 2010, 126.)

Aarnikoivun mukaan (2010, 126) palautteen tulisi olla kuvailevaa, ei tuomitsevaa eika
lilan tulkitsevaa. Sen tulee kohdistua itse asiaan, ei vastaanottajan persoonallisuuteen.
Palautteen tulisi kohdistua lahelle palautteen annon aiheen tapahtumahetked, ja sen tulee
olla rehellistd, avointa ja rakentavaa, ja ettd sen saaja aktivoituisi dialogiin ja vuorovai-

kutusprosessiin omien vahvuuksien ja kehittdmistarpeiden tiedostamiseksi.

Jokisen (2013, 21) AMK-opinnaytetyon mukaan palaute auttaa tyossd jaksamisessa,
kannustamisessa, motivoitumisessa, se antaa energiaa tyohon ja ohjaa kayttaytymista.
Palaute tuottaa yksilotasolla hyvaa oloa, vahvistaa itsetuntoa ja lisaa uskallusta kehittaa
sitd ominaisuutta josta palaute annetaan, se liséd myos yksilon uskoa muihinkin ominai-
suuksiin ja parantaa itsetuntemusta. Palautteen saajan kyky kohdata palautetta kasvaa,
sekd kyky n&dhdd myods muissa hyvid puolia voimistuu. Se voimistaa tyGtoveruutta ja
tyomotivaatiota sekd suorituskykyd ja tyomielialaa. Ty0yhteisoon myonteinen palaute
vaikuttaa parantamalla tydilmapiirid, turvallisuuden tunnetta, luovuutta, tyontekijoiden
uskallusta ilmaista itseddn, tydmotivaatiota, tyontehoa ja tydssd viihtyvyyttd. (Aalto
2004, 145-146.)

Korjaavan palautteen vastakohtana voidaan pitdd Mikko Aallon (2004, 13) mukaan
“parjaava kolaute”. Se tarkoittaa, ettd palautetta annetaan itsetuntoa haavoittavasti, pil-
katen, noyryyttavasti, haukkuen, nimitellen, syyttden ja syyllistden sekd esimerkiksi
leimaten. Tallainen palautteen anto nakyy tydilmapiirissa, tyontekijoiden sairauslomis-

sa, motivoituneisuudessa, sitoutuneisuudessa sekd oppimiskyvyssa.

Palautekulttuuri riippuu kuitenkin tydyhteisdistd, joissain palautetta keratdan ja kasitel-
l4&n jatkuvasti. Niissd tyOyhteisOisoissd, joissa palautetta annetaan ja vastaanotetaan
luonnollisena osana jokapaivéista tyota, vallitsee hyvéa ilmapiiri. Niissa tydyhteisoissé,
joissa palautetta annetaan niukasti eik& siihen kannusteta, vaan palaute koetaan uhkaa-
vana ja pelottavana asiana, vallitsee usein heikko ilmapiiri. (Surakka & Rantamaki
2013, 118.)
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3.3.3 Kollegiaalisuus ja sosiaalinen pdadoma

Kollegiaalisuudella tarkoitetaan ammattitoveruutta tai virkaveljeyttd, eli yhteishenked,
joka on syntynyt samaa ammattia harjoittavien henkildiden piirissa ja perustuu yhteisiin
kokemuksiin. Kollegiaalisuudella on pitkat perinteet l4aké&reiden ammattikunnassa, ja
siitd on maininta jo Hippokrateen valassa vuodelta 438 ennen ajanlaskun alkua. (Surak-
ka 2009, 68.)

Sairaanhoitajien ammattikunnassa kollegiaalisuus ilmenee ammatillisuutena, tyétoverin
kunnioittamisena ja yhteistyond. Ammatillisuuteen siséltyy luottamus kollegan toimin-
taan, keskinéisen tuen ja kollegoiden valisen palautteen antamisen ja saamisen. Tyoto-
vereiden kunnioitus nékyy lojaalisuutena ja hyvana kaytoksena tyotoveria kohtaan. Lo-
jaaliutta tarvitaan etenkin, jos tyotoverin toimintatapa tai kayt0sta joudutaan kyseen-
alaistamaan. Kollegiaalisuuden tarkein ilmenemismuoto on yhteistyd, siihen sisaltyy

konsultointi, perehdytys ja tyétoverin auttaminen. (Surakka 2009, 68-69.)

Sosiaalisella pddomalla tarkoitetaan yhteisollisia piirteitd, jotka vahvistavat tyoyhteison
toimintaa edistdvaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista. Sosiaalinen pééa-
oma on koko tyyhteison, ja yksilon voimavara, ja se kasvaa kun sité kdytetdan. Sosiaa-
lisella pd&domalla voi olla myds kielteisid vaikutuksia, jos tyoyhteiso ei sieda erilaisuut-
ta, sosiaalinen pddoma voi olla sulkevaa ja kaventavaa. Tiiviiden sosiaalisten suhteiden

kautta voi my0s syntya kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. (Manka 2012, 116.)

3.3.4 Sitoutuminen ja luottamus organisaatioon

Sitoutuminen tarkoittaa alaistyontekijan tunneperéistd asennoitumista ja samaistumista
ammattiinsa, ja se nakyy esimerkiksi tapana, jolla alaistyontekij& suhtautuu organisaati-
oonsa, sekd halukkuutena antaa hdnen osaaminen ja energia organisaation kayttoon. Se
on edellytys laadukkaalle tyosuoritukselle, ja se ilmenee motivoituneisuutena, haluna
kehittad tyota, tydympdristdd ja omaa tyotoimintaa. Sitoutuneet tyontekijat ovat tyyty-
vaisempid tyohonsé ja ovat vahemman stressaantuneita ja kokevat véhemman tyéuupu-
neisuutta. (Keskinen 2005, 26; Surakka 2009, 63.)
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Sitoutuneisuus ilmenee tyOntekijan vastuuntuntoisuutena omasta tyopanoksesta niin,
ettd han kokee sen olevan merkityksellinen hénelle itselleen, mutta myds palvelevan
organisaatiota samalla. Sitoutuneelle tyontekijalle on myos tarkead tehdd oma tyo hy-
vin, koska hén kokee, ettd oma organisaatio on hénelle térkea ja arvokas. Tyontekijan
tyomotivaatio ja sitoutuminen ovat korkeita silloin, kun tyéntekija on tietoinen omasta
roolistaan ja tyopanoksestaan koko organisaation tai tydyksikon tavoitteen toteutumi-
sessa. Tyontekija voi myos tuntea kiintymysta tydyhteisod kohtaan, ja on siksi syvalli-

sesti sitoutunut yhteisty6hon organisaatiossaan. (Surakka 2009, 111-112.)

Luottamus tydyhteisdssé perustuu tynantajan uskottavuuteen seka tyopaikalla vallitse-
vaan kunnioitukseen, oikeudenmukaisuuteen ja yhteishenkeen. Luottamuksellisella ty6-
paikalla my0s vuorovaikutussuhteet toimivat ja kommunikaatio on avointa ja toista
kunnioittavaa. Luottamuksen syntyyn vaikuttavat useat tekijat, esimerkiksi tyoolojen ja
tyén optimaalinen organisointi, jolloin ty6t on jaettu perustelulla ja oikeudenmukaisella
tavalla, tyotehtavat ovat selkeitd, tydvalineet ja toimivat menetelmat, myds se, etta tyon-
tekijaan itseensé luotetaan sekd muiden tyontekijoiden persoonallisuuden piirteet ja to-
tutut ajattelutavat. (Keskinen 2005, 80; Surakka 2009, 66.)

Luottamuksesta on runsaasti hyotyé organisaatiolle, se toimii edellytyksena tyontekijoi-
den osaamisen, tietojen ja taitojen jakamiselle. Se yllapitaa tyotyytyvaisyytté ja vahvaa
motivaatiota tyotehtaviin. Luottamuksen avulla voidaan helpottaa keskindistd kommu-
nikaatiota ja vuorovaikutusta sekd tehostetaan péatosten tdytdntoonpanoa. Luottamus
myos levidd tyoyhteisdssa, kun toinen tyontekija kehuu toista tyéntekijaa, ja kertoo mi-
ten hyvin ja luotettavasti kyseinen henkil6 tydskentelee, mielipide vaikuttaa koko tyo6-
yhteisoon. (Laine 2010, 145; Keskinen 2005, 83.)

3.3.5 Alaistaitojen kehittdminen

Alaistaitojen kehittdmiseen vaikuttavat sek& yksil6lliset tekijat ettd yhteisolliset tekijat.
Yksilollisid tekijoitda on esimerkiksi tyontekijan persoonallisuus, kyvyt ja motivaatio,
Yhteisollisia tekijoita on taas esimerkiksi tyopaikan ilmapiiri ja esimiesty6. Alaistaitoja
tulee kehittad, koska ne lisadvat organisaation tehokkuutta ja houkuttelevuutta, paranta-
vat tyonlaatua, niiden avulla voidaan tuoda esille arvokkaita ehdotuksia ja ideoita, nii-
den kehittdminen parantaa menestysta tyomarkkinoilla ja tehostavat ajankéyttéa. Ennen
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kaikkea ne parantavat tyohyvinvoinnin kokemuksia tyssa ja auttavat jaksamaan pa-

remmin. (Tyo6turvallisuuskeskus 2013.)

Alainen voi kehittdd omia alaistaitojaan olemalla vuorovaikutuksessa esimiehen ja tyo-
tovereiden kanssa, tekemalld yhteisty6té, olemalla avoin uusille ajatuksille, panostamal-
la ja ottamalla vastuuta omasta kehittymisestédén ja tyohyvinvoinnistaan seké& antamalla
esimiehelle tietoa tydolosuhteisiin ja tyon tekemiseen liittyvista asioista, ottamalla vas-
taan palautetta ja antamalla palautetta, panostamalla tyotapojen kehittdmiseen seké arvi-
oimalla oman toimijuutensa vaikutuksia tyoyhteiséssa tyOyhteison jdsenend ja tyo-

panoksen tasolla. (Aarnikoivu 2008, 89.)

Omia alaistaitoja voi kehittda paivittdmalld omaa osaamistaan ja ammattitaitoaan. Omi-
en kehittdmistarpeiden arviointi on esimiehen ja alaisen yhteinen tehtéva, ja niita tulee

tarkastella yhdessa sdannollisesti kehityskeskusteluissa. (Manka ym. 2007, 25.)

3.4 Laadukas oppimateriaali

Opettaminen on suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, jolla pyritddn mahdollis-
tamaan ja edistamé&an opiskelijoiden oppimista. Linjakas opetus voidaan toteuttaa neljén
vaiheen kautta. Ensimmaisend on opetuksen suunnittelu, se alkaa oppimistavoitteiden
madrittelemisestd, ja opetettavan aineksen ja sisallon valitsemisesta. Talléin tulee poh-
tia, mitd opiskelijoille halutaan opettaa, ja minkélaisia tavoitteita opetukselle asetetaan.
Oppimistavoitteiden tulee olla selkeét ja konkreettiset, silld mitd vaikeaselkoisemmat ja
yleisemmadt tavoitteet ovat, sitd huonommin ne valittyvat opiskelijoille. (Lindblom-
Ylanne & Nevgi 2009, 139-141.)

Madrittelyn jalkeen valitaan opetuksen siséltd. Sen valinnassa kannattaa keskittya syval-
lisesti muutamaan olennaiseen asiaan, kuin kasittelemaan pintapuolisesti useita aiheita.
Tavoitteiden ja siséllon valitsemisen jalkeen tulee miettid arviointimenetelmét, ja sitd
miten ne ovat linjassa oppimistavoitteiden kanssa. Arvioinnilla voidaan tarkoittaa taval-
lisimmin opiskelijan tenttisuoritusten ja kurssi- ja kotitehtdvien arvostelua, ja niiden
pohjalta opettajan antamaa arvosanaa opiskelijoille. Viimeisend on opetusmenetelmien

valinta, opettajan tulee pohtia, minkalaisilla menetelmill& opiskelijoiden oppiminen, ja
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opetusmenetelmdt ovat linjassa oppimistavoitteiden, sisallon ja arviointimenetelmien
kanssa. (Lindblom-Yl&nne & Nevgi 2009, 141,144,149.)

Jos oppimisen tavoitteena on kuvailevan tiedon hallinta, opetusmenetelmaksi voidaan
valita luento. T&llGin opettaja esittelee luennolla oppimisen kohteena olevan asian, seka
kuvailee, tarkentaa ja havainnollistaa aihetta esimerkkien avulla, seké esittda opiskeli-
joille kysymyksid. Opiskelijat taas kuuntelevat, Kirjoittavat muistiinpanoja ja pyrkivét
ymmartamaan oppimisen kohteena olevaa aihetta. (Lindblom-Yladnne & Nevgi 2009,
151-152.)

Laadukas oppimateriaali havainnollistaa koulutettavaa aihetta. Tavallisin nykyisin kay-
tettdva materiaali on tietokoneen valitykselld esitettdvat PowerPoint diat. Niiden avulla
voidaan helposti tiivistad ja jasentdd kouluttajan puhetta, seké niiden avulla voi myds
nayttdd kuvia aidoista tilanteista ja esineista. Hyva diaesitys tukee luentoa, mutta ei ole
padosassa eika valmiiksi pureskeltu, vaan se jattaa tilaa myos osallistujien omille aja-
tuksille, sekéd luennoijan ja osallistujien véliselle vuorovaikutukselle. (Kupias & Koski
2012, 76.)

Hyvén diaesityksen jokainen dia on lyhyt ja selked, seka luennon kannalta tarpeellinen
ja sisalloltaén tarkoituksenmukainen ja ne ovat tarkoitettu oppijaa varten. Diojen tulee
olla ulko- ja kieliasultaan selkeitd, eika niissé tule kayttaa liikaa véreja. Niissa ei myos-
k&an saisi olla liikaa tekstié eik& liian monimutkaisia kuvioita, jotta ne avautuisivat op-
pijalle, eika niita tulisi olla liikaa eika niita tule nayttaa liilan nopeassa tahdissa. Niihin ei
myoskadn kannata liittad tehosteita tai asiaan sopimattomia kuvia, silla ne vievét huo-
miota itse asiasta, etenkin liikkuvat tehosteet vievat huomiota itse tekstistd. Niissa tulee
olla enint&an 7- tekstirivia ja riittdvan paksu kirjasintyyppi ja koko. Hyvéssa dia esityk-
sessd kouluttaja kayttdd myos kehoaan, tilaa ja dantddn havainnollistamaan esitysta.
(Hiidenmaa 2008, 21-22; Kupias & Koski 2012, 76-77.)

Koulutuksen aloitus on térkein hetki koko koulutuksen aikana, silloin osallistujat pun-
nitsevat koulutuksen hyodyt itselleen. Koulutus voidaan aloittaa monella eri tavalla,
osallistujien kanssa voidaan aloittaa keskustelu, tai heidan toiveitaan voidaan kuunnella
esimerkiksi ja heidat voidaan vakuuttaa koulutuksen tarkeydestd. Tarkedd koulutuksen

alussa, on ettd osallistujille muodostuu kuva siita, miksi koulutus on jérjestetty, eli mit-
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k& ovat tavoitteet, ja mitd asioita tullaan kasittelemddn, jotta osallistujille muodostuu
kokonaiskuva aiheesta ja mit4 hydtya heille koulutuksesta on. (Kupias & Koski 2012,
64-65.)

Perusaloituksessa kouluttaja selvittédé osallistujille miksi kyseinen koulutus jarjestetaan
ja tuo mahdollisimman selkeasti esille sen millaista oppimista osallistujilta odotetaan, ja
mitd hyotya heille koulutuksesta on. Perusaloituksessa selvitetddn myods koulutuksessa
kasiteltavat teemat, jotta osallistujille muodostuu kokonaiskuva opiskeltavasta asiasta.
Suoraan asiaan - aloitus on toimiva silloin, kun osallistujia on vahén, ja aihe on kaikille
selked ja osallistujat motivoituneita koulutukseen. Ennen asiaan menemista kuitenkin
kannattaa kertoa, miksi aihe on valittu, ja mika sen tarkoitus on osallistujille. Aloituksen
lopuksi tulee vield kuvata késiteltdvan aihealueen siséltdd joko teemoittain tai koko-
naiskuviona. Kertausaloituksessa voi olla tarkoituksenmukaista aloittaa uusi koulutus-
jakso kertaamalla aikaisemmin opiskeltua. Talléin kouluttaja voi kayda lyhyesti lapi
edellisten jaksojen opiskelua, tai kysymaélla osallistujilta, mitd heille on jaanyt mieleen
edellisista kerroista. (Kupias & Koski 2012, 64-66.)

Motivointialoituksessa aloitukseen voidaan panostaa enemman, jos tiedetdan ettd osal-
listujat ovat vastahakoisia. Kouluttaja voi vaikuttaa osallistujien motivaatioon korosta-
malla asian tarkeyttd osallistujien oman tyon kannalta, tai tuomalla esiin nakdkulman
mit4 tapahtuu, jos ké&siteltdvad asiaa ei osata jatkossa. Motivaatiota kolutusta kohtaan
voi my0s vahvistaa haastamalla osallistujien aiempia kasityksia tai kokemuksia aihees-
ta. Kuuntelualoituksessa voidaan alussa kysyé osallistujilta heidén vointiaan ja kuulu-
misia, ennen tatd kannattaa kuitenkin kertoa lyhyesti miksi koulutuksessa ollaan ja mitéa
on tarkoitus saada aikaiseksi. Haastamisaloituksessa voidaan selvittdd osallistujien
osaamista aiheesta, josta koulutus jarjestetaédn, tekemalla esimerkiksi pienen testin, jossa
kartoitetaan osallistujien aiempaa osaamista késiteltdvasta aiheesta. llmapiiria paranta-
vassa aloituksessa voidaan ottaa alussa puheeksi millaisessa ilmapiirissd oppiminen on
tehokkainta ja millainen toiminta on oppimisen esteend. Yllatysaloituksessa osallistujat
voi yll&ttaa esimerkiksi vitsill tai videolla heti alussa. Yllatyksen tulisi liittyd kasitelté-
vaan aiheeseen, sen ei tule kuitenkaan menné hyvan maun yli. (Kupias & Koski 2012,
66-68.)
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Esityksen lopettamiseen tulee myods panostaa, hyvin mietitty lopetus paattaa hyvéan kou-
lutuksen, ja sen mill& mielilla osallistujat poistuvat koulutustilaisuudesta. Yhteenvetolo-
petuksessa kouluttaja tekee itse yhteenvedon, tai kysymaélla osallistujilta mité heille jai
mieleen. Arviointilopetuksessa koulutus lopetetaan arvioimalla mit4 osallistujat pitivét
koulutuksesta esimerkiksi suullisesti, kirjallisesti tai yksin tai ryhméssa. Kysymyskli-
nikkalopetuksessa késitelld&n osallistujien avoimeksi jaaneitda kysymyksia koulutuksen
lopuksi. Kouluttajan ei tarvitse osata vastata kaikkiin kysymyksiin, vaan niitd voidaan
pohtia yhdessa kaikkien osallistujien kanssa, talléin osallistujat voivat tuoda omia ko-
kemuksiaan ja ideoita kasiteltavistd teemoista. Odotuksiin ja tavoitteisiin palaamislope-
tuksessa kouluttaja palauttaa mieleen alussa esille tuodut tavoitteet ja kysyy osallistujil-
ta miten heidan mielestaan tavoitteet on saavutettu. Miten tasta eteenpéin — lopetuksessa
kouluttaja kysyy osallistujilta miten he aikovat jatkaa eteenpdin tyOpaikoillaan koulu-
tuksen jélkeen. (Kupias & Koski 2012, 69-71.)

Hyvén oppimateriaalin ja esityksen kriteereihin kuuluu myos, etta se heréttada dialogia
osallistujien valilla. Dialogi antaa oppilaille mahdollisuuden pohtia omia ajatuksiaan,
seka vertailla niitd muiden oppilaiden kasitysten kanssa. Dialogin turvallisuus on myos
sitd, ettd kenenké&an ei tarvitse puolustella omia ajatuksiaan véhattelemélla toisten aja-
tuksia, eiké joutua muiden vahattelyn kohteeksi. Dialogin avulla voidaan mahdollistaa
avoimeen tarkasteluun tulevia eri nakemyksid, ajatuksia ja uskomuksia, jotka syntyvét
jokaisen omista kokemuksista. Parhaimmillaan luokassa vallitsee ké&sitysten ja ajatusten
kirjo, joita voidaan yhdistelld, pohtia ja parannella. Dialogi tarjoaa pohjan oppia ja ke-
hittyd ilman, etté tarvitsee olla samaa mieltd muiden kanssa tai luopua omista kasityk-
sistddn. Toimivan dialogin tunnistaa siitd, etta keskustelijoiden valilla vallitsee avoin
kunnioitus ja luottaminen, sek& kokemusten jakaminen ja toisiltaan oppiminen, ja etta

oppimisprosessiin liitytdan ilman tarvetta olla oikeassa. (Stenberg 2011, 66-67.)
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4 TUOTOKSEEN PAINOTTUVAN OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Tuotokseen painottuva opinnaytetyo

Toiminnallinen opinndytety0 tarkoittaa vaihtoehtoa tutkimukselliselle opinnaytetyolle,
ja sen tavoitteena on ammatillisessa kentdssé esimerkiksi kdytannén toiminnan ohjeis-
tus, opastamista, toiminnan jarjestaminen tai jarkeistaminen. Lopputuotoksena on aina
jokin konkreettinen tuote, kuten kirja, kansio, opasvihko, portfolio, dvd, kotisivut tai
johonkin tilaan tai tapahtumaan jarjestetty nayttely tai tapahtuma. (Vilkka & Airaksinen
2003, 9, 51.) Taman opinnaytetydn tuotoksena on PowerPoint- diasarja Tampereen
ammattikorkeakoulun opiskelijoille. Tyd on kaksiosainen, siind on raporttiosuus, ja itse

oppimateriaali liitteend.

Opinnaytetyon kohderyhmén maéérittdminen on tarkedd, koska se auttaa valitsemaan
sopivan siséltdvaihtoehdon (Vilkka & Airaksinen 2003, 40). Taman tyon kohderyhména
ovat Tampereen ammattikorkeakoulun opiskelijat. Ty6 on tehty siten, ettd siind ei kasi-
telld litan vaikeita tai abstrakteja kokonaisuuksia, vaan ett4 se olisi ymméarrettava luki-
jalle.

Opinnaytetyon tulee olla tydelamalahtdinen, kaytdnndllinen ja riittdvan alan tietoja ja
taitojen hallintaa osoittava (Vilkka & Airaksinen 2003, 10). Lisaksi opinndytetyon ai-
heen tulee tayttdd hyvan aiheen kriteerit. Hyvia kriteereja opinnéytetyolle ovat aiheen
kiinnostavuus tekijalle, mitd yhteiskunnallista merkitystd aiheella on, tai sopiiko se
omalle alalle, opettaako aiheen tutkiminen jotain tekijélle, ja onko aiheesta saatavilla
tarpeeksi tietoa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 77-79.) Hyva opinnédytetyonaihe
nousee opintojen parista. Sen avulla voi luoda yhteyksié tydelaméén, ja se syventéa te-
kijén tietoja ja taitoja omaa alaa kiinnostavasta aiheesta. (Vilkka & Airaksinen 2003,
16.)

4.2 OpinnaytetyOn toteuttaminen
Opinnaytetyoni tekeminen alkoi joulukuussa 2012, kun aiheen idea, ja toimeksianto tuli

koululta. Koin, ettd tdma aihe ja toteutusmenetelmé sopisi minulle paremmin kuin tut-

kimuksellisen opinndytetyon tekeminen. Opinndytetyon suunnitelman sain valmiiksi
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tammikuussa 2013, jonka jélkeen aloin tutustumaan ja k&ymaan lapi aihepiirin kirjalli-
suutta. Kuitenkin kevaan 2013 opinnot veivat minulta niin paljon aikaa, ettd jouduin
lykkdadmaan varsinaista Kirjoitusprosessia myéhemmaksi. Aloitin aihepiirin lukemisen
uudestaan saman vuoden kesalla ja pééasin kirjoittamaan raporttiosuutta kunnolla vasta

heindkuussa.

Tyon tekemisessé haastavaksi osoittautui lahdemateriaalin suuri tarjonta joiltain osin, ja
joistain aihealueista l&ahteiden I6ytdminen oli taas erittdin haastavaa. Tein myos tiedon-
hakuja NELLI- portaaliin, mutta en l16ytanyt itselleni sopivia lahteitd, sekd THESEUS-
julkaisuarkistoon. Kavin lapi Tampereen, Forssan ja Urjalan Kirjastoja etsien sopivia ja
luotettavia Kirjallisia l&hteitd, luin myds useita samaa aihetta kasittelevid graduja ja
opinnaytetoitd, hakien niisté apua ja mallia omalle tydlleni, seka valttadkseni plagiointia
ja samankaltaisuuksia. Hoitotieteen lehdistd en valitettavasti 10ytanyt sopivia artikkelei-

ta, joita olisin voinut kayttaa lahteind.

Tyon kirjoittaminen alkoi kunnolla vasta syksylla 2013, jolloin ty6 k&vi myos l&pi muu-
toksia, jattédessani joitain aiheita kadsittelemattd, ja joitain jouduin hylkddméén vahaisten
tai sopimattomien lahteiden vuoksi. Usein jouduin kdymaan l&pi uudestaan myos jo
kertaalleen hyléttyja tai kayttdmiani lahdemateriaaleja etsiessani niisté jotain sellaista,
jota en ollut huomannut aiemmin. Lisasin tydhon my6s runsaasti uutta tekstid 16ytaes-

séni uusia, ja hyodyllisia lahteita.

Tyoni ollessa ldhes valmis tammikuussa 2014, aloin tyostamé&an oppimateriaalia. Mate-
riaaliin valitsin tyoni ydinasioita, jotta tuotokseen ei olisi tullut liikaa aiheita, tai se olisi
jaanyt sisalloltaan pinnalliseksi. Pyrin myds tekemadn diasarjasta miellyttdvéan nakaoi-
sen, ja valitsin alku- ja loppu diaksi John Millerin meriaiheisia maalauksia. Tyoni sain

lopulta valmiiksi maaliskuussa 2013.

4.3 Tuotoksen kuvaus

Tdassa opinndytetydssé oleva tuotos on Tampereen ammattikorkeakoulun opiskelijoille
opetusmateriaaliksi tarkoitettu PowerPoint diasarja. Sen ulkoasun teema on valittu
muistuttamaan kesa& ja merta, jotta materiaalin seuraaminen olisi opiskelijoille miellyt-

tavaa. Tyo sisaltdd 30 diaa, ja sen esittdmiseen on suunniteltu kaytettavéaksi kaksi oppi-
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tuntia. Ensimmadisen dian taustakuvaksi on valittu John Millerin ”Porthkidney with Pas-
sing Yacht” maalaus, varsinaisena taustateemana kéytetdén aaltomuotoa, ja viimeisessa
diassa taustakuvana on John Millerin ”Porthkidney Beach” maalaus. Diojen siirtymisis-
sd kaytetadn vareilyefektid meriaiheisen teeman vuoksi, ja tekstin fontti on sinisen véri-
nen Candara. Tyon ulkoasussa on pyritty selkeyteen, ja se siséltad tiivistd ydintietoa
opinnaytetydssd kasitellysta laajasta aihepiiristd. Tuotoksessa on myds kolme kuviota

tukemassa sisaltoa.
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5 PAATANTA

5.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimiseettisen neuvottelukunnan (2012) mukaan tutkimus on eettisesti hyvaksyttava,
uskottava seké luotettava, kun se on tehty hyvén tieteellisen kdytannon edellyttdmalla
tavalla. Hyvéaan tieteelliseen kdytantdon kuuluu tiedeyhteison tunnustamat toimintata-
vat, joita on rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus tutkimustyodssa. Tutkimusta
tehtdessa tiedonhankinta, tutkimus ja arviointimenetelmien tulee olla eettisesti kestavia

ja tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia.

Vilkan ja Airaksisen (2003, 72-73) mukaan lahdekritiikkid noudatettaessa kannattaa
Kiinnittdd huomiota siihen, mika on tietoldhteen ika, laatu, auktoriteetti ja kuinka tunnet-
tu se on. Hyvia lahdevalintoja ovat tunnetut ja asiantuntijaksi tunnustetut tekijat. Lahtei-
t& valittaessa tulisi kayttaa lahteind alkuperdisia julkaisuja. Valtettavia lahteitd ovat jul-
kaisut, joissa on puutteelliset lahdeviitteet ja jotka siséltavét tulkittua tietoa. Taman kal-
taisia julkaisuja ovat esimerkiksi oppikirjat seké kasikirjat. Lisaksi Makisen (2005, 87—
91) mukaan l&hteiden tulee olla aitoja, ajankohtaisia, puolueettomia, ja etta niiden Kir-

joittajat toimivat arvostetuissa organisaatioissa.

Tassé tydssd on pyritty kayttdmaan ensisijaisesti runsaasti tuoreita lahteitd, jotka ovat
saaneet olla enintddn kymmenen vuotta vanhoja, mutta tydssé on kaytetty myos muuta-
mia vanhempia l&hteitd, silla niista 16ytyi aiheen kannalta oleellista tietoa. Tydssé on
kaytetty myos terveysalan korkea-asteen oppikirjoja, tutkimuksia ja opinnaytet6ita tu-
kemaan siséltod. Tyossa kaytetyt ldhteet on valittu alussa mainittujen kriteerien mukai-
sesti ja erityisesti internetl&dhteiden valinnassa on kaytetty tiukkoja kriteerejé.

Tyossa tulee valttad myos plagiointia, silld tarkoitetaan toisten tutkijoiden ajatusten tai
ideoiden varastamista. Plagiointia on my0s epdaselvét ja vaillinaiset viittaukset seka te-
kaistut esimerkit ja vaitteet. (Vilkka & Airaksinen 2003, 78). Tass4 ty0ssé plagiointia on
valtetty tekemaélla tyostd omannakoisensd, eika kopioimalla esimerkiksi sisallysluetteloa
suoraan aihepiirin Kirjoista tai samaa aihetta kasittelevista opinnaytetdista. Tyossé ei ole
mydské&an kaytetty luvatta kuvia tai mitddn miké rikkoisi tekijanoikeuksia. Késiteltavéat
aiheet ja niiden sisaltd on pyritty ilmaisemaan niin, ettd lukija ymmaértaa ne. Késitelta-
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vista aihepiireistd on pyritty tuomaan esille niiden ydinasiat. Lisaksi valmis ty6 on tar-
kistettu URKUND plagioinnin esto-ohjelmalla.

Tyon luotettavuutta voi heikentdd se, ettd se on yhden henkilon tekemé. Lisaksi se, ettd
tyossé on pitdydytty suomenkielisessé kirjallisuudessa. Vieraskielisia lahteitd ei kaytetty
niiden hankalan saatavuuden takia. Opinndytetyon aiheesta on tehty aikaisemmin myos
muita toitd, joissa on kaytetty samoja lahteitd, jolloin sisallossa on yhtenevéisyyksia
muiden tyohon. Kasitellyt asiat on pyritty kirjoittamaan niin, ettd sisélt0 nayttaa tekijan-
sd tuottamalta tekstiltd. Tyd on tehty ohjaavan opettajan tarkassa valvonnassa hanen

mielipiteitdén ja korjausehdotuksia kuunnellen.

5.2 Johtopaatokset ja jatkokehittdminen

Tybeldmataidot ovat tdrked osa ammattiosaamista, ja niita tulisi opettaa koulussa ja tyo-
harjoitteluissa opiskelijoille. Talla olisi suuri vaikutus tulevien hoitajien hyvinvointiin,
ja tyOelamdssé parjaamiseen. Erityisesti opettajien ja kokeneiden tyopaikkaohjaajien
tulisi kiinnittda tahadn huomiota, ja antaa painoarvoa tyteldmataitojen kasittelyyn koulu-

tuksen aikana.

Tyo6ta tehdesséni kiinnitin huomiota siihen, etté alaistaitoja kasittelevassé kirjallisuudes-
sa viitattiin usein Soili Lehtisen (2005) kunnallisalan kehittdmissaatiolle tekemaan tut-
kimukseen. Alaistaidoista tarvittaisiin mielesténi lisad uutta tutkimustietoa etenkin sosi-

aali- ja terveydenhuoltoalalla.

Opinnaytetyon tulos vastaa mielestani tyolle asetettua tarkoitusta ja tehtdvéa. Koska
aihepiiri oli erittdin laaja, ja samoja aiheita oli kasitelty joissain kirjallisissa l&hteissa
kokonaan eri nakokulmasta, olisi sisallostd voinut saada aikaan kokonaan erindkdisen
tyon eri ndkokulmasta tarkasteltuna. Tyossa on jatetty myds joitain tydeldman aihepiire-
ja kasittelematta, jotta tyo ei olisi laajentunut liikaa. Toivon, ettd tyd palvelee tulevia
Tampereen ammattikorkeakoulun opiskelijoita ja ettd opinnéytetytssa kasitellyt aiheet
tuottavat uutta tietoa ja ndkokulmia tulevaan tyéhon. Samaa aihepiirié tutkivat opiskeli-
jat voivat kayttaa lahdeluetteloa hakiessaan lahteitd, seka parantaa tassa tydssa esiinty-
neitd puutteita. Ehdottaisin jatkossa hoitotyon opiskelijoille opinndytetyon aiheeksi
alaistaitojen tutkimista ja kehittdmistd k&ytdnnon hoitotydssa. Esimiestaitojen sisallon
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kehittdminen ja tutkiminen sopisi mielestéani paremmin ylemman ammattikorkeakoulun

ja hoitotieteen opiskelijoille tutkittavaksi.

5.3 Pohdinta

Opinnayteyon aihe oli minulle sopiva, ja sen idea tuli koululta. Tyon tekeminen on ollut
erittdin haastava ja hidas prosessi, mutta sen tekeminen on ollut myds palkitsevaa.
Vaikka valilla ty0 ei edennyt toivotulla tavalla, ja lahteiden haku tuntui toisinaan ldhes
mahdottomalta, eteni tyo hitaasti kohti loppua. Tyo ei olisi kuitenkaan milloinkaan val-
mistunut ilman ohjaajaani. Erityisesti l&hdemateriaalin jakautuminen voimakkaasti esi-
mieskirjallisuuden puolelle aiheutti sen, ettd esimiestaito-osio olisi paisunut opinndyte-
tydssé kohtuuttomaksi, ja alaistaito-osio vain muutaman sivun kokoiseksi. Olen kuiten-
kin pyrkinyt tekem&an niist4d samanarvoiset ja antamaan molemmille painoarvoa tasa-
puolisesti. Opinnaytetyon tekeminen on opettanut minulle uusia nakdkulmia ty6ela-
maan, sekd etsiméan tybelamaétaidoista tietoa sovellettavaksi hoitoalalla. Liséksi olen
oppinut ottamaan my®s muiden ihmisten ndkdkulmia huomioon tyopaikoilla seka ole-

maan ammattimaisempi.

Tuotoksessa olen huomioinut diojen ulkonékda ja olen pyrkinyt tekemdaan niiden sisal-
I6n selkedksi ja helposti ymmarrettavéksi. Toivon, ettd tyoni antaa ideoita saman aiheen
parissa tyOoskenteleville henkil6ille. Toivon myos, ettd tekeméni oppimateriaali antaa
uutta tietoa ja ndkokulmia opiskelijoille tybeldmaétaidoista, ja ettd ne saavat aikaan kun-

nollista dialogia opiskelijoiden ja opettajien keskuudessa.
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Tekija, Vuosi, | Tyon  tarkoitus | Menetelméa Keskeiset tulokset

Tyo6n nimi, tehtavat/  ongel-
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mukaan oli johtaa na toimiminen tyoyksikon ja
niita. muun organisaation valilla.
Koski S, 2008 | Kartoittaa miten | ZEF  verkko- | Kehityskeskusteluja  pidettiin
Kehityskes- hoitotyon I4- | pohjainen ky- | kahdenkeskising, luottamuksel-

kustelu hoito-
tyén johtami-
sen  apuvéli-
neena.

Pro gradu -

tutkielma

hiesimiehet kayt-
tavat kehityskes-
kusteluja  hoito-
tybn  osaamisen
johtamisen apuva-
lineend, ja miten
tarkednd he piti-
vat  kehityskes-
kusteluja osaami-
sen  johtamisen

nakdkulmasta.

selylomake.

lisina tilanteina, joiden avulla
tyontekijoiden osaamista voitiin
kehittdd.  Kehityskeskusteluja
pidettiin my6s osaamisen joh-
tamisen apuvélineena esimiesten
ohjatessa  yksikdn toimintaa
kohti tavoitteita. Kehityskeskus-
telujen pohjalta tehtiin myos
toimenpiteitd, jotka auttavat
henkil0stod kohti osaamistavoit-

teita.
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Pajula M-L,
2013
Osaamisen
johtaminen
terveyssosiaa-

litydssa.

Esimiesase-

massa olevat
sosiaalityonte-
kijat osaami-
sen johtamisen
maarittelijoi-
na.

Pro gradu -
tutkielma.

Tyon tarkoitukse-
na on tarkastella
osaamisen johta-
mista esi-
miesasemassa

olevien sosiaali-
tyontekijoiden

tyossa.

Laadullinen
tutkimus, haas-

tattelu.

Osaamisen johtaminen késittee-
nd vield tuntematon, ja ettd
osaamisen johtamisen Kkehitty-
minen edellyttda tyotehtavien ja
vastuiden selvittamistd, seké
tutkimuksen lisdamista ja ole-
massa olevan tiedon parempaa
hyodyntdmista sosiaalityon

osaamisen johtamisessa.




Liite 2. PowerPoint opintomateriaali

Tyoelamataidot
Esimies & alaistaidot

Sisaltd

*  Terkoittavet kaikkiz nits tsitoja ja velmivksiz, joita tarvitean tydeldmass:
toimimizessa,

*  Perustattoihin kuuluvat sosiazliset taidot, oppimisen taidot, timi- ja ryhmatasidot,
systeemizisttelu, tiedorkEsittely jz tiedonhallintatsidot, Lisdksimyds
|luotettavuus, lupsusten pitéminen ja rehellisrys ovat tirkeits tydelimitaitoja.

*  Hywit tydelimitsidot omaava henkil & toimii vastuullisestijz rakentavasti
tyfyhteistssiin, kunnioittas vhteistyékumppaneitaan jz omas positivisen
ihmiskasityksen.

* Tydeldmitsitojen kehittiminen kuulwu jokaizelle organisastion tydntekislle.
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2 Hyva tydyhteisd

HyvissE tydvhteisdsss tyurtte'n}a‘l:l v =
=it mits tekevit, jz nauttivet tyénteosta tyutmrereuierta kznz:

*  Spsizalinen kanszzkiyminen on luentevas, tyénjsko on selkess, tydstd annetazn

palautetts, poissaolot ovat vahaisis, suhteet esmichiin ovat hyvat, seki

tyfyhteiztzzE tuetzan toisia

*  Hyvéntydyhteizén perussinekset syntyvit neljgsté osiosta:

*  Kunnon closuhtest

* Mielekis ja sujuva tyd

*  Tukes antavs tydyhteisd
*  Reilujohtaminen

Kunnon olosuhteet

*  Tarkeoittas tybolosuhteiden
perusvastimusten taythymista,

* Tyité tehdisn turvallisizzz oloizss,
eikd tydskentely uhkaa terveytti

*  Tydnkuormitus on oikealla tasollz
tytintekign kykyihin nghden, ja
tydvilineet ovat toimivia.

Mielek3s ja sujuvatyd

= Tyd on mielekdstd ja sujuvaa,

kun tyd tyydyttdd yksilSllisia
tarpeita, ja kun oman tydn
sisdltddn, kehittdmiseen ja
sujuvuuteen voi vaikuttaa.

2.1 Hyvan tydyhteisdn perusainekset

Tukea antava tydyhteisd

* Tydyhteizd tydskentelee yhigsten
tavoitteiden eteen, tydpaikallz
vallitzee yhteizéllisyys, ja me -henki.

* Tydyhteisén ongelmiin haetaan
sujz yhdessE, ilmapiiri on avoin,
vaikeistzkin asipista v n

kezkustellz yhdeszz,

* KetiEn eivihitells, epSonnistumiset
késitellZ8n yhdessE, oppiminen
tapahtuw yhteisten kokemusten
kauttz,

Reilu johtaminen

Johtaminen on yhteisdllists, el
tydyhteizdsss osallistutzan jz tehdiin
yhdessE, seki jzetzan vastuw,

Reilu esimies tarkastelesjchtzjuuttzan
objektivisesti, jz tuntee omat
vehvuudet jz kehityskohteet, hakee
sktivisesti palautetts omasts
tydstiin, on cikeudenmuksinen jz
pitdd lupauksensa,

68



2.2 Tybyhteis6én hyvinvointi

* Voidaan madritelld esimerkiksi ett3 tyd on mielek3st3
ja sujuvaaturvallisessa, terveyttd edistdvassija
tyéuraa tukevassa tydympdaristéssdja tydyhteisdssa.

* Kokemus hyvinvoivasta tydyhteiséstd kasvattaa
tyéntekijdiden tyStyytyvaisyyttd, motivaatiota, sek3
tyéhdn sitoutumista.

2.3 Tydhyvinvoinnin portaat

*  PEwi Rauramon kehittimsa | .
hyvinvainnin portaat malli perustow =
Maslowin tarvehierarkizn pohjalle.

e —

Magritellasn tiydeliiseksi fyysiseksi, psyykkiseksija VWY
Tydpseikals terveyden edistdminen tarkoittaa toimintas, jonks tavoitteens on
henkildstén terveyden ja teimintalynyn lis33minen, tydhdn ittyvien sairauksien ja
tapaturmien vEhentEminen, seks muiden terveysongelmien jz ennenzikaisten
elakkeiden vahentammen,

= {mas terveyttd vol edist3d harrastamalla ikuntaa kahdesta viltesn kertazn vilkossa,
noin tunti kerrallzan, sySmalls terveelisesti sopivast], seka nukkumallas hyvin,
Crgsnisaatio vol edistds terveyttd tukemalls henkildstdn likuntas,
terveystarkastuksing sekd kouluttas tySntekijditd huomicimaan tydnkuormituksen,
Tyodrtekist voivat edistdd terveyttdsn suunnittelemslls ajankiyttdasn, hakemalls apus
gjoisss, sekd keskittymalis mydnteizeen sjatteluun 2 oman jzksamisen tuntemusten
kuumtelullz,
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ot

Joksizen perustarve, ja perusoikeus tydssa, -
Tydpaikoilla turvalisuuden varmistamiseen kuulou lzkien ja maaraysten, seka ohjeiden
j8 ssetusten noudsttamingn,

Turvalisuuden osa-zluetta ovat toimitilaturyalisuus, henkildstoturyalisuus,
tietoturvaliisuus ja paloturvalisuus,

Hywa tydymparistd on turvalinen, terveslinen, avara, selkes, siisti, vilhtyisa jz
tarkoituksenmukainen, Tavaroille on omat peikkanss, j3 ne palautetaan omille
psikoilleen kiytdn jElkesn,

Turvalisesss tydnyhtelsissa sutetaan tydtovereits, ja uskalletaan pyyt3s spus
tarvittsesss, Virheists otetasn myds opiksi

Crgsnisaation taholta turvalisuutta veidaan parantaa turvallisuus ja toimintzohjeills,
perehdytyksells, seks imoittamazlls 18helts —piti tilantest,

Tydntekijat voivat edistda turvallisustta kehittEmalls tydoloia ja puuttumalla
epEkohtiin, seks etenkin kehitt32 omas ammatticszamista,

Syntyy jzetuistz pEEmEirists, joihin pyritiEn yhdesss teimimallz. Seilmenee
jeettuing uskomuksing, tunteinz jz kekemuksina,

Yhteisdllisyyteen sisilyy myds hyvi tydilmapiiri, Sihen siséltyy hyvit esimies
alzissuhteet, kiytéstavat, tiedonkulky, selkes tyénjzko, yhteicet pEdmasritja
arvot, yhteishenki, cikeudenmuksisuusjz palaute.

Tydyhteizdn tulee sitoutus ilmapiirin kehittimizeen poistemallz epékohdat, jz
parzntamzllz tréntekos.

Crganizaatio voi edistss yhteiss|lisyytts jErestimills virkistyspéivis,

Tydntekijit voivat edistéd yhteisdllisyytts osallistumallz sktivisesti, tyéyhteisén
normien noudsttamisella, omien vuorovaikutustaitojen kehittdmizell3, sekd
puuttumalla tyéntekos haittzaviin zsicihin.

Tyontekijan kannalts tirkeds on tyotovereiden, esimiehen ja zsizkkaiden
osoittema arvostus, Sen kokeminen jz szeminen ovat perusedellytys tsetunnon
kehittymiselle, sSilymizells, jz sen yllZpitimizeen kuuluu etts se perustuu
todelliseen oszamizeen

Arvestuksen szamisen edellytyksens on pétevyysjollzkin tydhdn littyvall3
zlueells, eiulkoizelle tzimuodeollizelle stztukselle taivallan symboleille
Arvostusts voidean osoittzs kehityskeskusteluizss, palkitzemazllz vooden
ty&ntekis, timi tai esimiespalkinnollz orgznisastion osaltz.

Tydntekijit voivat osoittaa arvostustaan sitoutumallz tydpaikan arvoihinjz
huomioimalla mydnteisesti uusia tyéntekijcits, myds avun ja tuen tarfjosminen
tarvittzesszs, sekd rehellizyys ovat arvostuksen csoittamizen merkkeiz,
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2.3.5 Osaaminen

Ozzaminen on tirkes tekia tydmarkkincilla, Pitgmalla huolta ettd omsa smmatitate
vastas tydelEman tarpeits, tydlistyminen on todermakdista,

Oszamiseen sisdltyy ammattitate, yhteistyd tydtoversiden ja asizkkaiden kansss,
tekninen ossaminen, vuorovaikutustsidot, suttamistaidot pédtdksentekotzidotjz
suumnittelrtaidot

Ormian osaamisen kehittEmisen edellytykseng on nykyisen ja tulevan oszamistason

Tydntekijit ovat vastuussa oman oszamisen kehittEmisestd, Oppimisen karmalta
tarkeds on motivastio, este oppimiselle taas ovat usein pimtyneet zjatusmallit,
Organiszatio viol edistas tydntekijdidenss osaamista erilaisillz koulutuksills, osaamisen
kehittEmismensatelmilld, kehityskeskustelullza jz henkildstdn kehittEmischjeimiliz.
Tydntekijit voivat edist32 ossamistaan esimerkiksi opiskelullz, toisten tydtd
seuraamallz, tai harjoittelun avullz,

Tarkoittas mydnteists tunne- s motivastiotilas tydssE, jossa tydntekis |Ehtee
mielellidn téikin , pitds tydtiEn mielekkiing ja nautti sits,

Tyén imua kovas kolme mydnteists tunnetilan ulotiuvuutts, tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminemn,

Tydnimus kokevat tydntekijit ovat siksansaaviz, aloitteellisiz, sitoutuneits,
jsksavat pidempéin tydeldmaEsss, ja ovat muits tyéntekijdits onnellizempia.
Omaa tydén imusan voi edistdd opettelemallz uusiz taitojs, oman kehittymisen
huolehtimizests, vEhentémal g tehtévis jotks ovat liian kuormittaviz, seks

tydssEEn,

2.5 Henkiloston ammatillisen
osaamisen kehittamisen menetelmia

T —]

Henkildstdn cszemizen kehittEmizel
tarkoitetzan kaikkiz nittd menetelmis,
Joiden tarkoituksena on tydntekign,
tydyhteizdn tai orgznizaation
tuloksellizuuden ja tyShyvimvoinmin
parantaminen.

Oszemizen kehittEminen on jokaizen
velvollisuus, jz kehittEmismenetalmis
kznnattza kivttE3 menipuolisesti,

f""‘“'.-‘jl | [ TE———
I
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2.6 TyOouupumus

Tarkoittas cireyhtymis, johon littyy erilziziz 5t'f€ﬁfmm ;
kokonsizmiairs, tydn kaavamaisuus, ihmissuhderistiridat, ek esmiehenjz
tyStoversiden tuen puuta

*  Tallgin kehittyy asteittzin tilz, joll e ominzista on kokonsisvaltainen vasymys, tydn
mielekkyyden ketoaminen, seks kyynistyminen,

* Uupuneen visymys ei lievity vapaz-zjan normazlillz levellz, tyéntekis on Srtynyt,
keskitbymizkyvytdn ja masentunut, oireet usdin muistuttavat masennusts.

v Tyduupumusta voidazn ehkists vaikuttamallz tyén masriénjz
kuormittavuuteen, Myds kohtuullisille taveitteillz, zjan hallinnzlla tydpaikalla,
tunnistamazllz stressisirest sjoizzz, ja hekemallz spus jz tukes omasta
ihmissuhdeverkosta voidaan ajoissa ehkdists tyduupumusta,

*  Uupuneen olisitérkeis menns tydterveydenhuoltoon, jossa tutkitaan miké on
mzhdollisesti siheuttanut tyduupumusta,

Esimiestaidot

Esimiestzidoilla tarkoitetzan znalysointi- jz suunnittelutsitejs, viestints-jz
vuoroveikutusteitojz, delegointiz, péitdksentekotaitojz, ristiritojen hallintzz jz
ratkomista, seks itsens3 johtamista,

Hyvi esimies on reilu, huolehti ettd perusasiat ovat kunnossa, on esimerkillinen
ja luctettava, pEEttksis tehdessi johdonmuksinen jz eettisis arvojz toteuttava,
Epésopiva johtaminen tarkoittza epiasiallista kéyttdytymists alaisiz kohtaan,
joka nékyy leittomansa, merazlittomana jz epésikuizmaizens kiytéksené Huono

esimies ei tarvehdi, kittd, onnittele tai huomaa tyGntekijditi,
*  Esimies johtzs zlzistenss tydntekos jz tydyhteizds, jz on vastuusss

tyontekijdiden tyon tuloksesta,

*  Hoitotyin hyvd johtaminen perustuu tutkimustistoon, tietos tarvitaan
jehtamistyyleists, ja hyvists johtzjan ominsisuuksista,

* Jehtamistyylills tarkoitetzan johtajan
kayttéytymists, asennoitumista tai
johtamizfilosofizs, seks néiden
muodostamas kokonsisuutta,

¥ phtamistyylit ovat fippuvaisia nistd
tilannetekijdizts ja yhteyksists, joihin
ne liitbyvit, joten eicle clemassa yhtd
ainoaa ja keikkiin tilanteisin sopivaa
johtamistyylig, vaan tilanteisin lithyvat
tekijit mEdrdavat, millzinen
johtamistyyli on milleinkin tehokksin
tai paras.

Tietojohtaminen, tiedon kdyttd
paatiksentekotilanteizsa j2 tiedon
systemaattists kdyttamists,
Lastujohtaminen, leadullinen virheettdmyys
organiszation kaikizsa tominnoissa,
Oszamisen johtamimen, keskeistsd ocsaamisen
kehittdminen, jz jakaminen ja arviointi
Mutosjohtaminen, muutcksen 1Epivientia
‘organiszation sisdisisss j2 ulkoisissa
murtoksissa,

SyvEjohtaminen, oppimischielms, jossa
keskeists ammattimainen
johtamisk3yttaytyminen, ja esimieheng
kehittyminen.
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3.2 Vuorovaikutustaidot ja palautteen

antg

* Johtamizen perustsitoja ovat kemmunikeintijz kansszk&yminen, Esimichen
kommenttejz myds kounnellzan eri tavoin kuin zlzisten. Huonoillz sanavalinneills
voil ollz kauaskantoiset vaikutukset,

*  Palautteen anto kuuluw ol ennsisesti esimiestyéhin Esmiehentules antaa
positivists, jz negztivista palautetts niin, etts se olisi rskentavas, zsizllistz j
motivoivas,

*  Palautteen znnon keskipisteen tules ollz onnistumizsz, Korjzavas pelautetts
tulee antaz kahdenkesken, jz kysyd myds alzisen nékemysts suorivtumisesta,
Ezimighen tul eevarmistza muutoksen vElttEmattdmyys, jz ettd siempi sucritus &
toistu,

*  Palautteen tuleezinz kohdistus tydsuoritukseen ja kéyttiytymizeen, eiihmizen
Persoonaa.

Kehityskeskustelutovat esimichen jz zlzize

siznndllisesti kéytive arvicintitilanne, jossa keskustellzan tyctehtavists,
ty&ntekiin tavoitteists, oszemizen tasosts, ertyisoszamisests, kehityskohteistz
seki arvicidzan tydntekijin henkildkohtzizen kehittymizsuunnitelman
toteutumista, Me ovat térked osa hoitotydn johtamista ja esimiestydta,

*  Kehityskeskustel utkivdidn kaikkien kanssa vihintiZn kerran vuodessa, Nistd
tiedotetzan alzisille vEhintidn vikkoa ennen etukiteen Nihin tuleevarsts aitkaa
1-2 tuntiz, ne kiydiin rauhassa siten, ettd kompikin oszpucli on valmistaotunuet
riihir,

*  Kehityskeskustelu muodostuu kolmestz vaiheests, valmistzutuminen,
keskustelun toteutusjz jElkihoito.

v Keskustelussa kiydadn |5pi myds millzista tukea alzinen on saanut esmizheltsEn,
j& mitk# ovet hinen odotukset jetkossa

3.4 Tydyhteisonristiriitatilanteiden

selvittaminen

Esimiestydn arkea ovat tySyhteisSsss
esiintyvit ongelma @ ristiftatilantest, jopa
konfiktit.

Kun tyoyhteistssd on jotakin vialls, on
esimichen sehitettivd ongelma, Varhainen
purtheminen on ehdottoman tErkess,
Asioita joihin tulee puuthie on kussmminen,
joka tarkoittaa toiseen kohdistinaa fEthuvas
kieheists Eihyvttiytymistd, sekd epdasialfinen
tybpaikkakSvt tvtyminen, kuten voimakiast
tuntesnpurkaukset @ epdasalinen
Kielenkiytto,

Ristiriitoja voidaan sehittsd viereisen malfin
mukzan,

» Sehiteriis ja sovitaam

» Taveitcest relevalle codminealle

l

5 |

+ Kntwetasn boolle acismomenicet |
|

|

|

v Searataam ja okjaraam

CECEEEEK



4 Alaistaidot

Alzistzideillz tarkoitetzan tydntekijin kykyE jz halus toimiz rekentavallz tavalla
tydyhteiztssi8n perustehtivin suunteisesti tydtoveraitazn, j= esimiestidn
tukien. Myds hyvet sosizalizet taidot, je kyky ottas vastzan kritikkiz jz pelautetts
tydpaikan vilhtyvyydests huolehtiminen, resurssien jérkeve kiytto ovat hyvig
slzistaitoz.

Alzistaitoinen tyéntekis on sitoutunut organisaztion perustehtiviin,
tavoitteisin ja arvoihin.

4.1 Vuorovaikutus ja viestinta

Kaikki toiminta tydyhteisdssi perustuu viestintE8n, Vuerovaikutustlantesssz
pyrkimyksens on asiciden avoin kisittely, rehellisyys jz toisen kunnicittaminen.
Avoimeen vuorovaikutukseen kuuluwmyés vaikeiden asioiden puhesksi
ottaminemn.

Ormiz vuerovaikutustsitojs voi kehittEs zine peremmiksi, TElldin tulee kartoittzz
omat vahvuudet ja kehityskohtesat viestijEni,

Selkedd voorovaikutusta on esimerkiksi kuuluva ja selked puhe, selkeiden
lzuseiden jz esimerkkien ja vertzusten kiyttd, térkeiden asioiden peincttaminen,
seks taukojen pitéminen valillz,

Viestinnists 50% koostuu olemuksests, ilmeists jz eleistd, 4o0% d8nenkiytostijz
loput 10% itse senoista.

Palaute on osa normaalia vooroveikutusts ja tydyhteisctaitoja. Hyvin annettu
palaute vaikuttze tydntekijisn, j= kokeo tydyhteizddn,

Pzlautteen avullz 522 tietos =itd mité tekee hyvin, jz mits voizsi tehds paremmin.
Sen tulisiollz kuvzilevaz, rehellists, avoints jz rekentavas, ei tuomitzevas eiki
liizn tulkitsevaz.

My&nteinen palaute parantaz ilmapiirig, turvallisuod entunnetta jz tydéntekijdiden
uskzllusta ilmeista itseddn,

Jos palautettz annetaan pilkaten, néyryyttévast], nimitellenjz syyllistien, se
nékyy tydilmapiirisz&, ssirauslomissa, motiveitunezuudessz ja
sitoutuneisundessa,

Palzutekulttuur nékyy tydyhteistssd, niissE joissa palautetts annetaan ja
keritizn jathuvasti, vallitsee myénteinen ilmapiiri,
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4.3 Sitoutuminen ja luottamus

Sitoutuminen tarkoittza tydntekiin * Lucttamus tySpeikallz perustuu
tunnepersicts asennoitumists trdnantajzn U#Uttﬂ"fUUtEEﬂ; sekd
ammattinsa, j& se nikyy tapanajolla tydpaikallz vallitzevaan

tyontekis suhtautuu organiseaticonsa, ;I::;r;nu‘:z:kr:sgguuteen'

sekd halukkuutens antas ozzamizenszz yhteishenkaen. e

ja energiz organiszation kayttasn. *  Luottamus toimi edellytyksens
Seilmenes tydntekiEn tydntekijdiden oszamisen, tistojen ja
vastuuntuntoisuutens, jz ettd hin taitojen jgkamisel le, Lisiksise yllEpitas
kokee tySnzg merkityksellizeksi tydtyytyvEisyytts js motivaatioita
itzelleen jz crgzniszatiollean. tydtehtiviin,

4.4 Alaistaitojen kehittdminen

v Alsistsitojen kehittdmiseen vaikuttavat yksilSlliset tekist, kuten tydntekiin

persoonzllisuus, kyvyt ja motivastio, seks yhteisdllizettekijst jz tydpaikan
ilmapiiri ja esimiestyd.

*  Omiz zlziztaitojz voi kehittis olemallz vuoroveikutuksessz tydtoversidenjz

asimiehen kanssa, péivittimallE omas oszamistaan ja ammattitaitosan,
zntamazllz jz vastzanotiamal |z pelautetts, seks panostamallz trétzpojen
kehittEmizseern.

*  Algizteitoje kannattaz kehittés, kosks ne lisd8vEt orgznisastion tehokkuuttzjz

houkuttel evuutts, perantavat tyonlastus, ja niden kehittiminen parantaa
menestysts tydmarkkingillz,
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