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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata ja kehittaa Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin psy-
kiatrisen paivystysyksikon osaston henkilokunnan tydyhteisétaitoja. Tassa tutkimuksessa tyoyhtei-
sOtaitoja kuvataan neljasta osa-alueesta, jotka ovat perustyon tekeminen, vuorovaikutus tyoyhtei-
s0ssa, toisten tukeminen ja toiminnan kehittaminen tyoyhteisossa. Tutkimuksen tavoitteena on
osaston henkilokunnan tyohyvinvoinnin edistaminen ja arjen sujuvuuden lisaantyminen tydyhteiso-
taitojen kehittyessa.

Tutkimus toteutettiin kaksiosaisena, soveltaen toimintatutkimusta. Ensimmaisessé vaiheessa kar-
toitettiin osaston henkilokunnan tyoyhteisotaitoja kyselylomakkeella, jonka avulla luotiin perusta
kehittdmistehtavalle. Toisessa vaiheessa henkilokunta kehitti tydyhteisotaitojaan ja osaston toimi-
vuutta kehittamisiltapaivassa. Kehittamisiltapaivien kirjallisista tuotoksista, kehittamisehdotuksista
laadittiin yhteenveto sisallonanalyysia hyodyntaen.

Kyselyn tulosten perusteella keskeisimmiksi kehittamiskohteiksi nousivat rauha tyoskennella, tie-
don saaminen tarkeista asioista, tyon ja toisten arvostaminen, palautteen antaminen ja vastaanot-
taminen, osaston toiminnan kehittdminen, autetuksi tuleminen seka johtamisen tukeminen. Kehit-
tamisiltapaivissa henkilokunta tuotti ratkaisuehdotuksia edelld mainittuihin aiheisiin. Tyorauhaa us-
kottiin lisd@van toimintojen jakaminen kansliasta toisiin tiloihin ja tiedonkulkuun olennaisesti vaikutti
jokaisen oma aktiivisuus. Tyon arvostusta ja arvostetuksi tulemisen kokemusta vahvisti osaamisen
huomioiminen tyotehtavissa seka tyosta saatu suullinen palaute. Henkilokuntakokousten aktiivi-
sempi hyodyntaminen yhteisten asioiden kasittelyssa ja toiminnan kehittdmisessa nousi useissa
kohdissa esille. Henkilokunta koki, etta autetuksi tulee, kun rohkeasti pyytaa apua, mutta sita voi-
taisiin tarjotakin enemman. Esimies koki johtamista tukevan osaston perustyon sujumisen ja toi-
minnan kehittdmisen annettujen resurssien ja puitteiden sisalla. Esimiehelta toivottiin perusteluita
asioihin ja selkeaa iimaisua olemassa olevista tosia-asioista.

Tutkimuksen konkreettinen hy6ty tydyhteisolle oli mahdollisuus kehittaa tydyhteison toimintaa ja
omia tyOyhteisotaitoja yhdessa osaston kehittamisiltapaivissa, joiden tuotoksista he saivat yhteen-
vedon luomistaan kehittdmisehdotuksista. Ehdotusten kaytantéon vieminen jaa tydyhteison vas-
tuulle.
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Purpose of the study was to describe and develop unit personnel’s organizational citizenship be-
havior in the Northern Ostrobothnia health care district psychiatric emergency unit. Goal of the
study is to support the well-being of the personnel and the fluency of the day-to-day work. The
study describes organizational citizenship behavior which consist of doing basic work, interaction
within work society, collegial support in the workplace and operational development.

The method of the study was action research. The co-operation skills of the unit personnel were
mapped by a questionnaire. The unit's personnel then developed their organizational citizenship
behavior and the unit's functionality during development seminar days. Documents from develop-
ment seminar days were processed using content analysis and then summarized.

Based on the results from the questionnaire peace to work, the appreciation of work and co-work-
ers, getting information related to important things, giving and receiving feedback, development of
the unit, getting help and supporting management were considered the most crucial areas to be
developed. Development suggestions to these areas are created by personnel themselves. It was
felt that working peace can be established by transferring part of office activities to another space.
Personal activity increases the information sharing. Recognizing know-how in tasking increases
the experiences of appreciating work. More verbal feedback was wished. In the development of the
unit it was the wish of the personnel to utilize meetings more effectively. Asking for and offering
help was considered essential when getting help. The management feels helped and supported in
the job when the unit's basic work runs smoothly and personnel generates solutions and develop-
ment suggestions to arising development issues.

The concrete use of study to the unit’s personel is the chance to develop their organizational citi-
zenship behavior and the unit's functionality in the development seminar days. Besides they got
the document which included the development suggestions created by personnel themselves.

Keywords: organizational citizenship behavior, psychiatric emergency unit, action research
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1 JOHDANTO

Psykiatrisen paivystysyksikon osaston henkilokunnan tyoyhteisotaidot heidan itsensa kuvaamana
ja niiden kehittaminen on sosiaali- ja terveysalan ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetyo. Tut-
kimus toteutettiin toimintatutkimusta soveltaen. Tutkimuksessa yhdistyivat jaksottaisesti maaralli-
nen ja laadullinen osuus. Koska toimintatutkimusprosessilla tahdataan asioiden muuttamiseen ja
kehittdmiseen entistakin paremmiksi (Kajaanin ammattikorkeakoulu, viitattu 2.5.2014), menetelma
palvelee parhaiten saavuttamaan tutkimuksen tavoitteen. Kyselylomakkeen avulla keréttiin tietoa
osaston koko henkilokunnalta heidan kokemuksistaan tydyhteisétaidoistaan kehittamistehtavan
perustaksi. Henkilokunta kehitti yhdessa tydyhteisotaitojaan ja osaston toimintaa kehittamisiltapai-

vissa.

Yhteiskunnassa ollaan huolissaan tulevaisuuden tyovoimapulasta, joka tulee monille aloille suurten
ikaluokkien jaadessa elakkeelle. Mikali yritykset eivat saa tydvoimaa, kansantalouden kasvu vaa-
rantuu. Osaavasta tydvoimasta on huoli myds julkisella sektorilla. Kun suuret ikéluokat alkavat
jaada elakkeelle, on samaan aikaan arvioitu tyokyvyttomyyselakkeiden lisaantyvan. Tyovoiman tur-
vaamiseksi on mietitty tyourien pidentamista. Mahdollisesti tyotahti kiristyy ja toimenkuvissa tapah-
tuu muutoksia. Naihin keskeisena keinona on nahty tydhyvinvoinnin edistaminen. Tyohyvinvoinnin
edistaminen vaatii tydyhteis6jen toimivuuden lisaamista ja tyon edellytysten parantamista. (Monk-
kénen & Roos 2012, 16-17.)

Vasta viimeisten viiden vuoden aikana tutkimuksissa ja kirjallisuudessa ovat lisaantyneet aiheet
tydyhteisotaidot ja ennen kaikkea tyontekijan oma rooli osana tyohyvinvointia. Tydyhteisét koostu-
vat niin esimiehista kuin tyontekijoista. Tulisi huomioida, etté hyvan johtamisen liséksi koko tydyh-
teisolta vaaditaan hyvia tydyhteisotaitoja, jotta tyoyhteiso ja yksilo voi hyvin. Hyvat tyyhteisotaidot
tukevat ty6hyvinvointia ja tyoyhteison toimintaa. Tydyhteisotaitoihin kuuluvat kehittdmisen taidot,
vuorovaikutustaidot ja ongelmanratkaisutaidot, joita voidaan soveltaa uusiin tilanteisiin ja jotka kes-
tavat muutoksia. Valmiuksia tulee kehittad, jotta pystytaan toimimaan alati muuttuvissa olosuh-
teissa ja luomaan toisiin toimijoihin hyvia yhteistyosuhteita. Vaikka tydelaman tuloksellisuus ja laatu
muodostuvat turvallisuudesta, jatkuvuudesta, tyontekijan ammatillisesta identiteetista ja ennustet-
tavuudesta, muutokset ja niiden tuoma paine ovat vahvasti Idsna taman péivan tyéelamassa. (Mon-
kkdénen & Roos 2012, 14-15.)



Mielenterveyspalveluissa on tapahtunut suuria hallinnollisia ja rakenteellisia muutoksia viimeisen
parin kymmenen vuoden aikana. Mielenterveystyon jarjestamisvastuu on siirtynyt keskushallinnolta
kunnille ja monipuoliset avomielenterveyspalvelut ovat lisaantymassa vahentaen laitoshoitoa. Pal-
veluntuottajia ovat sairaanhoitopiirit, kunnat seka yksityiset etta kolmannen sektorin toimijat. Pal-
velujarjestelma nayttaytyy pirstaloituneelta huolimatta myodnteisista kehityssuunnista. (Harjajarvi,
Pirkola & Wahlbeck 2006, 3.) Rikkonaista palvelujarjestelmaa on pyritty koostamaan esimerkiksi
kansallisella mielenterveys- ja paihdesuunnitelmalla 2009-2015, joka jakautuu neljaan eri osa-alu-
eeseen. Naitd osa-alueita ovat asiakkaan aseman vahvistaminen, edistavan ja ehkaisevan tyon
lisddminen, palveluiden toiminnallisen kokonaisuuden kehittaminen seka ohjauskeinojen tehosta-

minen. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2009, 64.)

Psykiatrisessa paivystysyksikossa itse perustyd on hektista ja vaativaa. Tilanteet ja potilaat vaihtu-
vat nopeasti. Paivystysyksikon osastolla toteutetaan akuuttia psykiatrista hoitoty6ta, korvaus- ja
pakkohoitoa, mika toisinaan luo yksikkoon levottomuutta ja yllattavia tilanteita. Tyo vaatii henkilo-
kunnalta vahvaa osaamista ja ennakointia seka moniammatillista yhteistyota. Lisaksi henkilokun-
nan tyohyvinvointia haastaavat tyoelaman jatkuvat muutokset, kuten viime vuosien rakennemuu-
tokset mielenterveyspalveluissa. Toimiva tyoyhteiso selviaa haastavistakin tilanteista yhdessa.
Muutokset kehittavat taitoja toimia muuttuvassa ymparistossa. Muutosten tuomat realiteetit herat-
televat inmisia vaikuttamaan asioiden kehittymiseen omalla toiminnallaan. Tydelaman epavarmuus
on saanut aikaan yhteiskunnallista toimintaa, jolla pyritaan vaikuttamaan tyoyhteisojen toimintaan,
tyonhallintaan, tyon mielekkyyteen ja tyossa jaksamiseen. Nama asiat muun muassa muodostavat
tydyhteisotaidot, jotka nakyvat yksildiden, tiimien ja koko organisaation osaamisena. (Ménkkdnen
& Roos 2012, 14.)



2 TYOYHTEISOTAIDOT, TYOYHTEISON TOIMIVUUDEN PERUSPILARI

Alaistaidot, tyoelamataidot, tyontekijataidot: miksi siis valitsimme juuri tyOyhteis6taidot? Aaltonen
& Lindroos (2012, 37) kayttavat sanaa tyontekijataidot tai tyoyhteisotaidot, eivat sanaa alaistaidot,
koska sana alainen voidaan kokea viittauksena epatasa-arvoisuuteen. TyOntekijataidot viittaavat
puolestaan koko organisaation ihmisiin, asemasta tai roolista riippumatta. Tyontekijataidot ovat kui-
tenkin nimestaan johtuen helposti litettavissa vain tyontekijoihin, mista johtuen tutkimukseen ei tata
kasitetta valittu. Manka (2011, 6) tuo myos esille artikkelissaan alaistaitojen liittyvan vahvasti ala-
maisuuteen ja tata kasitysta halventaakseen seka kieltd uudistaakseen kayttaa han tyoyhteisotai-
dot -sanaa. Luukkalan (2011, 214-215) mukaan tydyhteisotaidot koskevat seké esimiehia etta tyon-
tekijoita. Tyoyhteisotaidot koskevat kaikkia tyoyhteison jasenia, niin esimiehia kuin tyontekijoita,
ketaan alentamatta. TyOyhteisotaidot kuvastavat yhteison valista tasa-arvoa ja ovat nain tutkimuk-

seemme sopiva kasite.

Toimiva, kehittyva ja terve tyoyhteiso muodostuu ammatillisuudesta ja tyopaikan peruspilareiden
kunnosta. Jarvisen mukaan toimivan tyOyhteison peruspilareita ovat tyontekoa tukeva johtaminen,
tyontekoa palveleva johtaminen, selkeat t0iden jarjestelyt, yhteiset pelisaannot, avoin vuorovaiku-
tus ja toiminnan jatkuva arviointi. Ensisijaisesti tulisi toimia tyorooleista kasin ja pitaa huolta tyon
tekemisen puitteista. Talldin ty6t sujuvat, ilmapiiri pysyy hyvana ja ihmiset tulevat toimeen toistensa
kanssa. Ihmissuhdeongelmia tulee, jos tydyhteisd kadottaa ammatillisuutensa. Ihmissuhdeongel-
mat haittaavat avointa yhteisty6ta ja luottamuksellista ilmapiiria. Ammatillinen kayttaytyminen on
haastavaa, joten sita pitaa jokaisen harjoitella. (Jarvinen 2008, 79, 85-86.) Toimivassa tyoyhtei-
s0ssa ei haeta syyllisia, vaan etsitdan ratkaisuja, ollaan vuorovaikutuksessa, puhutaan asioista,
yllapidetaan hyvaa tekemisen meininkia, kannustetaan ja annetaan tyorauhaa (Aaltonen & Lind-
roos 2012, 173-174).

Henkilokunnalla on esimiehen lisdksi oleellinen osuus hyvinvoinnin edistdmisessa. Johtamisen kir-
jallisuudessa puhutaan alaistaidoista, joilla tarkoitetaan tyontekijoiden kykya ja halua toimia tyoyh-
teisossa rakentavalla tavalla, tukemalla esimiesta ja tyokavereita omien varsinaisten tyotehtavien
ohella. (Virolainen 2012, 192.) Kéasitteena alaistaidot arvottaa tyontekijat esimiesta alemmaksi ja
siitd puuttuu esimiehen nakokulma. Esimiestaidon kasite puolestaan kuvaa esimiehen tehtavia ja
toimintaa ilman tyontekijan nakokulmaa. Kettusen tutkimuksessa hyva tyokaveri oli tyontekija, jolla

oli hyvét tydyhteisotaidot. Tydyhteisotaidot lahtevat tydntekijasta itsestaan. Osa tyontekijoista oli
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aktiivisesti pyrkinyt hyvaan tydkaveruuteen kehittamistyon aikana. Tydntekijan asenteet maaritta-
vat hanen tyoelamataitojen pohjan vahvuuden. (2013, 65.) Vaikka tydntekija mielestaan toimisi rei-
lusti, voi toinen tyontekija kokea hanen toimintansa epareiluna. Reilu toimintatapa voi tarkoittaa eri
asioita eri ihmisille. Tyontekijan on tunnettava itsensa, millaisia muut ovat ja miten kunkin ihmisen
yksilollisyys seka ainutlaatuisuus vaikuttavat yhteistyohon, jotta voi toimia hyvin erilaisten tyoyhtei-
sOn jasenten kanssa. (Surakka & Rantanen 2003, 24.) Myds Evelin tutkimuksessa vastaajat naki-
vat tydyhteison tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana tyontekijan oman asenteen tyohon. Tyoyhtei-
son tyohyvinvointia edistava asenne kuvattiin positiivisena ja muutosmyonteisena. Tyossa ollaan

iloisella mielelld ja sinne tuodaan huumoria. (2012, 27.)

Tydeldmataidot muodostuvat reiluudesta, luottamuksesta ja tunnollisuudesta. Niihin sisaltyy myos
yhteisty6- ja organisaatiotaitoja. Aloitteellisuus seka tehokkuus tydssa ja itsensa kehittdminen ovat
osa tydelamataitoja. (Surakan & Rantasen 2003, 24.) Ty6skentely erilaisissa tydyhteisdissa kehit-
taa tydyhteisdssa olemisen taitoja, kun huomaa, ettéd samaa tyota voi tehda eri tavoilla ja kaytannot
vaihtelevat. Tyota pitaa osata tehda yhdessa muiden kanssa. Ei riita, etta osaa tehda tyonsa hyvin.
(Ménkkdnen & Roos 2010, 146.) Seka tyontekijataidot etté johtamistaidot tarkoittavat vastuun ot-
tamista omasta asenteesta ja tydoymparistosta. Jokaisen tyoyhteison jasenen itsensa vastuulla on,
kuinka haluaa vaikuttaa tyopaikan yhteistoiminnan laatuun, omaan tyohonsa ja tyopaikan ilmapii-
riin. Sanalla vastuu on tarkea painoarvo tyontekijataidoissa. Vastuu kaikesta mitéa tydntekija tekee
eli vastuu motivaatiosta, omasta kehittymisesta, tydhyvinvoinnista ja kommunikoinnista. Organi-
saatio ja esimies antavat puitteet tydskentelylle, mutta yksil6lla on lopullinen vastuu. (Aaltonen &
Lindroos 2012, 29, 35.) Tydyhteisotaitoja voi kehittaa toisia tarkkailemalla, harjoittelemalla, oppi-
malla virheista ja olemalla yhteistoiminnassa muiden kanssa. Kaiken aikaa joutuu opettelemaan
uutta, kukaan ei voi tulla valmiiksi. Tyoyhteis6taidot ovat aina suhteessa siihen yhteisdon ja tyohon,
jossa niita harjoitetaan. (Ménkkdnen & Roos 2010, 266.) Tyontekijataidot -kasite kuvaa asioita ylei-
sesti tydntekijoiden nakokulmasta, mutta tasa-arvoisemmin esimiehen suhteen verrattuna alaistai-
dot -kasitteeseen. Kun taas tydyhteisotaidot -kasite sisaltaa laajemman, koko tydyhteison nakokul-
man, niin esimiesten kuin tyontekijoiden luomatta hierarkista mielikuvaa, kuten edelld mainitut muut

kasitteet.

TyOyhteiso6taidoilla vaikutetaan koko tydyhteison hyvinvointiin ja toimivuuteen. Tydhyvinvointi ja
sen tukeminen on molempien tutkijoiden kiinnostuksen kohde. Aiheena tydyhteisotaidot ovat ajan-
kohtainen ja yha tarkeampi osa nykypaivan tyoelamataitoja. Tyoyhteison hyvinvointi ja toimivuus
ovat kaikkien tydyhteison jasenten vastuulla. Tutkimuksemme tyoyhteisotaidot koostuvat perustyon



tekemisesta, vuorovaikutuksesta tyyhteisdssa, toisten tukemisesta ja toiminnan kehittdmisesta.

Seuraavissa luvuissa on kuvattuna, mita naihin osa-alueisiin sisaltyy.

21 Perusty0 paivystysyksikossa

Perustehtava sisaltaa maaritellyn tyotehtavan, tyonkuvan ja -tavoitteet. Jokaisella tyoyhteison ja-
senelld on oma tyonkuvansa, joka sisaltaa tietyt tavoitteet ja tehtavat. Nain saadaan organisaation
perustehtava hoidettua. TyOyhteison tyoroolien verkoston tehtavana on ohjata ihmisten valista vuo-
rovaikutusta ja yhteistyota. (Jarvinen 2008, 79-80.) Valtaosa psykiatrisen paivystysyksikon osaston
henkilokunnasta tekee perustyona hoitotyota, lisaksi henkilokuntaan kuuluu kaksi sihteeria ja sosi-

aalitydntekija, joiden perustyo ei ole varsinaista hoitoty6ta.

Varsinaisen tyon tekeminen muodostuu perustehtavan hoitamisesta, joka tulisi tehda tunnollisesti,
laadukkaasti ja sitoutuneesti. Tyon tekemista ohjaavat erilaiset arvot, normit ja saadokset, joita
tydntekijoiden tulisi noudattaa. TyOpaikan turvallisuudesta huolehtiminen kuuluu kaikille tyonteki-
jGille, mika omalta osaltaan lisaa tyon sujuvuutta. Tyotehtavat tulee saada hoitaa rauhassa ja kai-
kille tulee antaa tyorauha. Tyoyhteisotaitoja omaava tyontekija sietaa erilaisuutta, auttaa pyyta-
matta ja on tasapuolinen kaikkia kohtaan (Luukkala 2011, 215). Niin omaa ty6ta kuin kaikkien tyo-

yhteison jasenten tyota tulisi arvostaa.

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyontekijoilla on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa omien perus-
tehtavien tekemiseen ja johtamisen laatuun. Lisaksi he kokevat onnistuneensa johtamisen tukemi-
sessa. (Virolainen 2012, 192.) Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa lisaa tydhyvinvointia. Ket-
tusen tutkimuksessa tyontekijoiden tyohyvinvointia oli lisannyt autonominen tyévuorosuunnittelu,
missa tyontekijat itse suunnittelevat tyonsa ja vapaa-aikansa. Nain tyontekijoiden yksityisongelmat
vahenevat tydyhteis6a kuormittamasta ja tyontekija pystyy keskittymaan olennaiseen, perustyo-
honséa. Tydyhteison ammatillisuus sailyy, kun kaikki pystyvat keskittymaan itse tydntekoon. Amma-

tillisessa tyyhteis6ssa myos moniammatillisuus hyddynnetaan.(2013, 57.)

Ammatillisesti toimivassa tydyhteisossa ihmiset viihtyvat, voivat kertoa avoimesti mielipiteensa,
tuoda esiin ongelmia, olla kriittisia ja kyseenalaistaa asioita. Ammatillinen kayttaytyminen luo myds
luottamusta ihmisten valille. Tallin tydasioista voi Kiistella ja sanoa asioista suoraan ilman, etta

henkildsuhteet vaarantuvat. Luottamus tydntekijdiden valilla auttaa yhteen hiileen puhaltamisessa
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ja haastavissa tilanteissa toimisessa. Ammatillisen asenteen ansiosta tydyhteiso pystyy hyodynta-
maan ihmisten osaamista, erilaisuutta ja luovuutta. Tiimi kykenee tekemaan hyvia paatoksia ja ke-
hittdmaan uutta. (Jarvinen 2008, 79-80.) On siis hyva muistaa, etté tydyhteisdssa ollaan tekemassa
tyota, siella ei olla toisia ihmisia varten. Inmisten valiset henkilo- ja tunnesuhteet ovat toissijaisessa

asemassa verrattuna heidan ammatillisiin rooleihinsa.

2.2 Vuorovaikutustaidot

Hyvilla vuorovaikutustaidoilla vaikutetaan keskindiseen kommunikointiin ja ne ovat iso osa tydyh-
teisotaitoja. Vuorovaikutus alkaa ihan perinteisista hyvista tavoista, kuten tervehditaan, kuunnel-
laan ja arvostetaan toisia. Jarvisen mukaan kaiken kommunikoinnin tulee olla sujuvaa, tyontekoa
tukevaa, parantaa keskinaista yhteisty6ta ja auttaa ratkomaan siihen liittyvia ongelmia. Tydpaikalla
ei siis saisi kayttaa sellaista vuorovaikutusta, joka vaarantaa hyvan ilmapiirin tai yhteistyon. Avoin
kommunikointi edellyttad, ettd osapuolet ymmartavat asian samalla tavalla. Nain valtytdan vaarin-
kasityksilta ja virheiltd. Kommunikoinnin ja kayttaytymisen tulee olla ammatillista ja toisiaan tuke-
vaa. (2008, 98-99.) Henkilokemiat eivat aina kohtaa, mutta on kuitenkin tarke&a kyeta tekemaan

toita kaikkien kanssa.

Avoimuuden tyoyhteisossa tulee liittya tyohon ja sita koskeviin asioihin. Avoimuus tyoyhteisossa ja
toiminnassa olisi ideaalista. Tyoterveyslaitoksen (2013, viitattu 28.4.2014) mukaan toimivassa tyo-
yhteisdssa ongelmista uskalletaan puhua avoimesti, omaan tyohon pystyy vaikuttamaan, muutok-
senhallintavalmiudet ovat toimivat ja tyd ei ole liian kuormittavaa. Ammatillisesti toimivassa tyoyh-
teisossa ihmiset viihtyvat, voivat kertoa avoimesti mielipiteensa, tuoda esiin ongelmia, olla kriittisia
ja kyseenalaistaa asioita. Ammatillinen kayttaytyminen luo myos luottamusta ihmisten valille. Tal-
I6in tybasioista voi Kiistella ja sanoa asioista suoraan ilman, etta henkildsuhteet vaarantuvat. (Jar-
vinen 2008, 79-80.) Jokaisella tydntekijalléa on oikeus tulla kuulluksi ja saada sanoa oma mielipi-

teensa. Kuulluksi tuleminen lisaa arvostuksen tunnetta.

Kaikkien tydyhteison jasenten tulee saada palautetta, niin positiivista kuin rakentavaa. Ei riita, etta
palautetta saa, vaan palaute pitaisi myds osata ottaa vastaan ja tarkastella sen avulla itsedan ja
omaa toimintaa kehittydkseen ammatillisesti. Palaute auttaa omien vahvuuksien tunnistamisessa,
jokaisen vahvuudet ja osaaminen tulee huomioida tydskennellessa moniammatillisessa tiimissa.

Kun jokaisen vahvuudet ja osaaminen on hyddynnetty, tiimi pystyy tekemaan hyvia paatoksia ja
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kehittdmaan uutta. Palautetta tulisi myds osata antaa toiselle. (Jarvinen 2008, 79-80.) Tydyhtei-
sOissa vallitsevien ammatillisten ja aktiivisten asenteiden avulla jokaisen osaaminen, erilaisuus ja

luovuus saadaan hyodynnetyksi.

Hyva vuorovaikutus tyoyhteison jasenten kesken nakyy myos tiedonkulun toimivuutena. Tiedonku-
lun kannalta tulee miettia, keta pitaa informoida asiasta ja kuka muu tarvitsee tata tietoa. Jokaisella
on oikeus saada tietoa, joka liittyy omaan tyohon ja sen tekemiseen. Mahdollisista tydasioihin liit-
tyvistd ongelmista tai epaselvyyksista tulee puhua niiden ihmisten kanssa, joita ne ensisijaisesti
koskettavat. (Jarvinen 2008, 94-96.)

Tavallisin haaste tiimeilla on, kuinka saada jokainen tiimin jasen noudattamaan yhdessa sovittuja
saantoja. Helposti yksittaisen henkilon omat edut ja tarpeet ajavat tiimin saantéjen ohi. Jotkut saat-
tavat ajatella, etteivat yhteisesti sovitut saannot kuitenkaan heité koske. Esimiehen tehtavana on
auttaa tyOyhteis6a sopimaan, rakentamaan, muuttamaan ja tarkentamaan saantéja ja ohjeita. Esi-
miehelle ei yksin kuulu saantojen noudattamisen valvonta, vaan se kuuluu kaikille tyoyhteisdssa
toimiville. Toimiva tydyhteiso kay yhdessa riittavan usein lapi yhteisia pelisaantoja, jolloin tarken-

netaan tai laaditaan epaselviin tilanteisiin uusia ohjeita. (Jarvinen 2008, 93-94.)

2.3 Tuen antaminen tyoyhteisossa

Toisten tukeminen tarkoittaa, etta tarjoaa apua, osaa pyytaa sita ja ottaa vastaan. Tydyhteison
jasenet tukevat toisiaan pyyteettomasti perustehtavan ohella keskinaisen luottamuksen toimiessa.
Toisten tukeminen on niin esimiehen kuin tyokavereiden tukemista. Toiminnan onnistuminen vaatii
sita, etta niin esimies kuin tyontekijatkin hoitavat heille kuuluvat tyotehtavat. Usein tyytymattomyys
suuntautuu johtamistyohon, vaikka johtamiskasitys sisaltaa johtamisen vuorovaikutuksen, jossa
esimiehelld ja tydntekijalla on oma osuutensa ja vaikutuksensa toisiinsa (Manka 2011, 6-7). Esi-

miehen ja tydntekijdiden valinen suhde ja toiminta ovat vastavuoroista, yhdessa tekemista.

Yhteistyon tulee olla toimivaa niin omassa tydyhteisdssa kuin eri osastojen valilla. Yhteistyo lisda
toiminnan sujuvuutta tydyhteisdissa. Toiminta sujuu, kun tyontekijdiden valilla vallitsee luottamus.
Luottamukseen vaikuttavat yhdessa toimiminen, avun saaminen ja sen tarjoaminen aina tilanteen
niin vaatiessa. Luukkalan mukaan tyoyhteisotaitojen peruspilarit ovat osaaminen ja yhteistyd. Jotta

esimerkiksi tyontekija voi olla tydyhteisotaitoinen, tulee hanen tuntea tyon tavoitteet, kantaa vastuu
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tekemisistaan, keskittya tekemaan perustehtavan kannalta olennaisia asioita, olla oma-aloitteinen
seka olla valmis ottamaan selvaa uusista asioista. Samat periaatteet patevat myods esimiehen tyd-
yhteisétaitoihin. (2011, 214-215.)

Esimiehen on luotettava, etta tyontekijat hoitavat tyonsa ja noudattavat tydaikaa. Hakala-Ewingin
tutkimuksen vastaajista vain alle prosentti ei tehnyt aina tyotaan huolella tai sovittuun aikaan men-
nessa. Vastaajista lahes kaikki arvioivat keskittyvansa tyontekoon tyoajalla ja olevansa yhteistyo-
kykyisia rynmassa toimijoita. (2010, 31, 35.) Tyontekija kuuntelee esimiestaan asiallisesti ja kyke-
nee keskustelemaan ongelmista. Tyontekija tukee esimiesta paatoksenteossa ja kunnioittaa teh-
tyja paatoksia. Vastuuntuntoinen tyontekija pitaa kiinni sovitusta ja noudattaa tydaikoja. (Luukkala
2011, 214-215.) Vastuuntuntoinen tyontekija omalla toiminnallaan vaikuttaa myos johtamiseen, te-

kemalla tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla.

Hyvin toimivassa tydyhteisossa epakohdat ja niiden ratkaiseminen koetaan yhteisena asiana. Esi-
mies yksin ei kykene muuttamaan hankalia tyotilanteita ja tydyhteisoa. Mikali tyontekijat eivat anna
edellytyksia onnistumiselle, ei esimies voi onnistua tehtavassaan. Sama patee myds toisinpain. Eli
jos esimies ei huolehdi tyon tekemisen edellytyksista, ei tydyhteisd onnistu perustehtavassaan.
(Aaltonen & Lindroos 2012, 166.) Esimiehen ja tyontekijdiden tulee puhaltaa yhteen hiileen, yh-

dessa onnistua ja yhdessa ratkaista eteen tulevat haasteet.

2.4 Kehittaminen osana tyoyhteison arkea

Toimintaa voidaan kehittaa yksilo- ja yhteisotasolla. Tyontekijataidoilla voidaan tarkoittaa tyoyhtei-
son ja tyon vastuullista kehittamista, mika on jokaiseen tyoyhteisoon kuuluva asia. Tyontekijataidot
ovat vuoropuhelua, yhteisty6ta, toisten kunnioittamista ja asioiden edistamista neuvottelevalla ot-
teella. (Aaltonen & Lindroos 2012, 37.) Koulutukset ja alan kirjallisuuteen perehtyminen pitavét ylla
niin yksilon kuin tydyhteison ammatillisuutta. Ojalan (2013, 57) tutkimuksessa vastaajien ammatil-
lisiksi kehittamistarpeiksi nousivat avoimuus uusille asioille ja halu kehittya. Tyontekija voi vaikuttaa
tarkeisiin asioihin osallistumalla tyoyhteison toimintaa koskevaan keskusteluun ja tuomalla oman
mielipiteen rakentavasti esille. Luukkala (2011, 214-215) tarkoittaa tydyhteisotaidoilla halua ja ky-
kya toimia tydyhteisdssa rakentavasti. Rakentava toiminta on esimiestd ja tyokavereita tukevaa,

perustehtavan mukaista.
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Palautteen antaminen ja vastaanottaminen on toiminnan kehittamisen perusta. Tyoyhteison sisalla
tapahtuvan palautteen antamisen lisaksi on potilailta ja yhteistyokumppaneilta saatu palaute toi-
minnan kehittamisen kannalta merkittavaa. Tyontekija voi kehittaa toimintaa tuomalla esille siina
havaitut epakohdat ja vahvuudet. Hakala-Ewingin (2010, 34) tutkimuksen vastaajista noin kolmas-
osa ei kertonut esimiehelleen tyoyhteisossa esiintyvista ongelmista kuin jonkin verran, vahan tai ei
lainkaan, kuitenkin yli kaksi kolmasosaa vastaajista keskusteli esimiehen kanssa tyostaan. Toimin-
nan kehittamista on myos kaytannon tyohon vaikuttavan epakohdan korjaaminen tai ilmoituksen

tekeminen epakohdasta sellaiselle, joka sen voi korjata.

Toiminnan saanndllinen arviointi on tydyhteison ja sen jasenten kehittymisen kulmakivi. Saannol-
lista arviointia varten tarvitaan palaveri- ja kehityskeskustelukaytannét. Lisaksi tarvitaan rohkeutta
kyseenalaistaa asioita seka kykya vastaanottaa ja antaa palautetta. Avoimen, kriittisen ja ammatil-
lisen keskustelukulttuurin luomisessa on viela paljon tehtavaa tyopaikoilla. (Jarvinen 2008, 79.)
Tyoyhteison kehittamisesta hyotyvat kaikki tydyhteison jasenet. Kehittamistaito voidaan katsoa re-
surssiksi, jonka avulla haasteellisissa tilanteissa osataan vastakin toimia. TyOyhteison kehittami-
sesta hyotyy niin yksittainen tyontekija kuin koko tyoyhteiso. Tyontekijan hyvinvointi paranee, si-
toutuminen vahvistuu, yhteistyotaidot lisaantyvat ja vastuunottaminen kasvaa. Tyoyhteison hyo-
dyiksi puolestaan voidaan katsoa toimivuuden koheneminen, joustavuuden kasvaminen, muutos-
ten ennakoinnin lisdéntyminen ja toimiminen entista parempana tyoyhteisona. (Tyoterveyslaitos,
viitattu 28.4.2014.) Kettunen (2013, 68) toteaa tutkimuksensa johtopaatoksissa tydhyvinvoinnin ke-
hittamisen kuuluvan jokaiselle tyontekijalle ja jokainen tyontekija on vastuussa omastaan ja tyoyh-

teison tyohyvinvoinnista.
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3 PSYKIATRINEN PAIVYSTYSYKSIKKO OSANA MUUTTUVAA ERIKOISSAI-
RAANHOITOA

Tutkimuksen yhteistydkumppani on Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin psykiatrisen paivystys-
yksikon osaston henkilokunta. Perustyona valtaosa henkilokunnasta tekee akuuttia psykiatrista
hoitotyota. Tyo itsessaan on hektista ja tilanteet muuttuvat nopeasti. Osaston toimintaan on tullut
joitakin muutoksia mielenterveyspalveluiden avohoidon tehostamisen myota. Tutkimuksen tietope-
rustassa, kasitteissa avataan mielenterveyspalveluiden nykytilaa ja akuutin psykiatrisen hoitotyon
luonnetta, koska ne olennaisesti vaikuttavat osaltaan paivystysyksikon osaston tyoyhteison toimin-
taan, arkityohon. Akuuttiin psykiatriseen hoitotyohon vahvasti liittyvat pakkohoidon toteuttaminen
akuuteissa psykiatrisissa kriiseissa ja potilaiden itsemaaraamisoikeuden toteutuminen suljetussa,
laitoshoidossa. Luvussa 3 on my0s avattu lainsaadantoa, joka ohjaa psykiatrisen paivystysyksikon

osaston henkilokunnan ammatillista tyota.

Tydeldma on ollut 2000-luvun alusta saakka kaiken aikaa muutoksessa. Yksittisista organisaa-
tiomuutoksista on siirrytty jatkuvasti muuttuviin organisaatioihin. Yksinkertaisesti maailma muuttuu
sellaisella vauhdilla, etta tyon kehittamisen valineité tulee muovata mukautuviksi ja joustaviksi aina
uusiin tilanteisiin. Erityisesti 1990-luvun ja vuoden 2009 laman vélisina vuosina tydelama on koke-
nut vahvaa rakennemuutosta. (Monkkonen & Roos 2012, 12-13.) Merkittava rakennemuutos mie-
lenterveyspalveluissa on Oulun kaupungin psykiatristen osastojen hoidon siirtyminen Pohjois-Poh-
janmaan sairaanhoitopiirin jarjestettavaksi. Muutos on tapahtunut vuoden 2013 lokakuussa. Lai-
toshoidon keskittamisella taataan monipuolinen palvelukokonaisuus ja erityisosaamisen saatavuus
koko vaestopohjalle. Toimeenpanon tavoitteena on vahventaa psykiatrisia avopalveluita ja vahen-
taa laitoshoitoa. (Oulun kaupunki 2013, viitattu 25.4.2014.) Kéytanndssa tama on tarkoittanut Ou-
lun kaupungin psykiatrista hoitoa tarjoavien osastojen sulkemisia, supistuksia ja toimenkuvan muu-
toksia seka henkiloston siirtymista sairaanhoitopiirin palvelukseen. Jaljelle ja@neet osastot ovat siir-
tyneet sairaanhoitopiirin toiminnan alle. Psykiatrisen paivystysyksikon osastonhoitaja kuvaa raken-
nemuutoksen nayttaytyvan muun muassa potilasjakaumassa niin, etta oululaisten potilaiden maara
on kasvanut sairaanhoitopiirin vastaanotto-osastolla, kun ennen oululaiset potilaat kohdentuivat
kaupungin omalle vastaanotto-osastolle hoitoon. Kaupungin vastaanotto-osasto siirtyi sairaanhoi-

topiirin osastoksi, minka mydta osastojen yhteistyo on tiivistynyt ja osastot hoitavatkin paivystysta
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nykyisin yhdessa. Laitospaikkojen vahentymisen myéta hoitopaikkojen kayttd on tiivistynyt, kertoo

Lapinkangas. (Liite 1.)

Porrastetusta terveydenhoitojarjestelmasta erikoissairaanhoito kuuluu erikoislaakarijohtoiseen, toi-
seen tasoon, missa hoidetaan ja tutkitaan sairauksia, ennaltaehkaistaan niita seka kuntoutetaan.
Erikoissairaanhoitoon paaseminen edellyttaa laakarin lahetetta lukuun ottamatta kiireellisia tapauk-
sia. Erikoissairaanhoidon 100 kuntainliittoa yhdistettiin 21 sairaanhoitopiiriksi vuoden 1991 erikois-
sairaanhoitolain myota. Velvollisuudet tayttaakseen eli tietyt erikoissairaanhoidon palvelut tarjotak-
seen, on jokaisen kunnan kuuluttava johonkin sairaanhoitopiiriin. (Terveyskirjasto 2014, viitattu
5.4.2014.) Kunnan tulee taata alueensa asukkaille tarpeellinen terveydenhuoltolaissa (1326/2010)
méaritelty erikoissairaanhoito. Pystyakseen tayttdmaan velvollisuutensa, on jokaisen kunnan kuu-
luttava johonkin sairaanhoitopiiriin. “3 § Kunnan, joka on kotikuntalain (201/1994) mukaan henkilon
kotikunta, on huolehdittava siita, etta henkild saa tarpeellisen erikoissairaanhoidon terveydenhuol-
tolain mukaisesti. Taman velvoitteen mukaisen erikoissairaanhoidon jarjestamiseksi kunnan on

kuuluttava johonkin sairaanhoitopiirin kuntayhtymaan.” (Terveydenhuoltolaki 30.12.2010/1326.)

Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiriin kuului vuoden 2013 alussa 29 jasenkuntaa, jotka eroavat
toisistaan vaestdmaaran kuin -rakenteen seka olemassa olevan palvelurakenteen ja infrastruktuu-
rin osalta. Suurin kunta on Oulu ja pienin Hailuoto. (Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, viitattu
5.4.2014.) Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin paivystysyksikssa on psykiatrinen paivystys ja
12 paikkainen vuodeosasto. Paivystysyksikdssa toteutetaan psykiatrisen hoidon tarpeen arvioita
seka annetaan ensiapua akillisiin, vaikeisiin psyykkisiin oireisiin. Arkisin kello 8-18 paasee paivys-
tyskaynnille lahetteetta ja muina aikoina lahetteelld. Paivystysyksikdssa tehdaan tarpeen mukaan
pidennettyja polikliinisia arvioita 24 tunnin ajan. Paivystyskaynnin tai lyhyen osastojakson jalkeen
voidaan jarjestaa avohoitoaikoja, myos iltaisin ja viikonloppuisin niille, joilla ei ole hoitokontaktia
viela minnekaan. (PPSHP, viitattu 5.4.2014.) Paivystysyksikon toimintaa ohjaavat vahvasti lait, ku-

ten terveydenhuoltolaki, mielenterveys- ja paihdehuoltolaki.

Terveydenhuoltolain mukaan kuntien tulee tarjota alueensa asukkailleen riittava terveytta ja hyvin-
vointia edistava mielenterveys- ja paihdetyd. Naihin palveluihin sisaltyy mielenterveyshairididen ja
paihteistd aiheutuvien sairauksien hoitoa, tutkimusta ja kuntoutusta. Mielenterveys- ja paihde-
tyosta saadetaan tarkemmin mielenterveyslaissa (14.12.1990/1116) ja paihdehuoltolaissa
(17.1.1986/41).

16



“27 § Mielenterveystyo

... 18ssé laissa tarkoitettuun mielenterveystyéhén kuuluu:

1) terveydenhuollon palveluihin siséltyvd mielenterveytté suojaaviin ja sitd vaarantaviin tekijoihin
liittyvéa ohjaus ja neuvonta seké tarpeenmukainen yksilon ja perheen psykososiaalinen tuki;

2) yksilon ja yhteisén psykososiaalisen tuen yhteensovittaminen ékillisissa jérkyttavissa tilanteissa;
3) mielenterveyspalvelut, joilla tarkoitetaan mielenterveydenhdirididen tutkimusta, hoitoa ja laékin-
néllisté kuntoutusta.

Terveydenhuollossa tehtdvé mielenterveysty6 on suunniteltava ja toteutettava siten, ettd se muo-
dostaa toimivan kokonaisuuden kunnassa tehtévén sosiaali- ja terveydenhuollon kanssa.” (Ter-
veydenhuoltolaki 30.12.2010/1326.)

Paivystysyksikon vuodeosasto vastaa myds huumepsykoosipotilaiden hoidosta ja opiaattiriippu-
vaisten korvaushoidon aloituksista. Korvaushoitoon potilas paasee lahetteella ja osastolle saapu-
minen on ennakkoon sovittu. (PPSHP, viitattu 5.4.2014.)

“28 § Péihdetyé

... 18ssé laissa tarkoitettuun paihdetydhén kuuluu:

1) terveydenhuollon palveluihin siséltyvé ohjaus ja neuvonta, joka koskee péihteettémyytté suojaa-
Via ja Sitd vaarantavia tekijoita seké péihteisiin liittyvié terveytta ja turvallisuutta vaarantavia teki-
JjOité; seké

2) péihteiden aiheuttamien sairauksien tutkimus-, hoito- ja kuntoutuspalvelut.

Terveydenhuollossa tehtavé péihdetyd on suunniteltava ja toteutettava siten, ettéd se muodostaa
toimivan kokonaisuuden muun kunnassa tehtévén péihdety6n ja mielenterveystyon kanssa.” (Ter-
veydenhuoltolaki 30.12.2010/1326.)

3.1 ltsemaaraamisoikeus psykiatrisessa hoidossa

Potilasta tulisi pyrkia hoitamaan aina yhteisymmarryksessa ja potilaan suostumuksen mukaisesti
erilaiset hoitovaihtoehdot huomioiden. Kuitenkin on tilanteita, joissa potilaan itsemaaraamisoikeu-
den edelle menee esimerkiksi potilaan oma terveydentila ja turvallisuus, kuten potilaan ollessa tah-
dosta riippumattomassa hoidossa. (PPSHP, viitattu 1.11.2014.) Laki potilaan oikeuksista
(17.8.1992/785) antaa selkeasti potilaalle oikeuden kieltaytya ottamasta vastaan hoitoa, mita asi-

antuntijat suosittelevat tai nakevat valttamattdémana. Psykiatrisia potilaita voidaan hoitaa muun mu-
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assa mielenterveyslain nojalla tietyissa tilanteissa siitakin huolimatta, ettd he kieltaytyisivat hoi-
dosta, joko kokonaan tai osittain. (Valimaki, Holopainen & Jokinen 2000, 120.) Kun potilas ei ole
tahdosta riippumattomassa hoidossa, tulee ottaa huomioon, etta hanella on oikeus kieltaytya hoi-
dosta/hoitotoimenpiteistd. Osastoilla tulee huomioida, etta tiettyja rajoituksia ja kieltoja voidaan
kayttaa vain tahdosta riippumattomassa hoidossa. Naita ei tulisi soveltaa kaikkia koskeviksi saan-

noiksi.

"6 § Potilaan itseméaéaraéamisoikeus

Potilasta on hoidettava yhteisymmérryksessé hénen kanssaan. Jos potilas kieltéytyy tietysté hoi-
dosta tai hoitotoimenpiteestéd, hdntéa on mahdollisuuksien mukaan hoidettava yhteisymmérryksessé
hénen kanssaan muulla laéketieteellisesti hyvaksyttavéllé tavalla.

Jos téysi-ikéinen potilas ei mielenterveydenhéirién, kehitysvammaisuuden tai muun syyn vuoksi
pysty paattaméaén hoidostaan, potilaan laillista edustajaa taikka lahiomaista tai muuta laheisté on
ennen térkeén hoitopaétoksen tekemistéd kuultava sen selvittdmiseksi, millainen hoito parhaiten
vastaisi potilaan tahtoa. Jos tésté ei saada selvitysta, potilasta on hoidettava tavalla, jota voidaan
pitdé hdnen henkilbkohtaisen etunsa mukaisena. ...

... Potilaan tahdosta rijppumatta annettavasta hoidosta on voimassa, mité siitd mielenterveys-
laissa, pdihdehuoltolaissa (41/86), tartuntatautilaissa ja kehitysvammaisten erityishuollosta anne-
tussa laissa(519/77) sdéadetaan.” (Laki potilaan oikeuksista 17.8.1992/785.)

Kuosmasen tutkimuksessa potilaat nostivat eniten esille likkumisen rajoittamisen. Vapauden ra-
joittamiseksi he kokivat erityisesti sen, etta likkuminen oli kielletty osaston ulkopuolella ja hoitoym-
paristo oli suljettu. Yksi potilas vertasi likkumisen rajoittamista vankilassa olemiseen, koska hoidon
alussa likkuminen oli ollut taysin rajoitettua. Liikkumisen rajoittaminen oli harmittanut muun mu-
assa, kun ei ollut paassyt kdymaan yksin edes kanttiinissa. Epaoikeudenmukaisena ja yhteyden-
pitoa rajoittavana potilaat kokivat matkapuhelimen kayton rajoitukset. Potilaat kuvasivat yhteyden-
pidon rajoittamisessa vierailuajat liian lyhyiksi seka kannykdiden poisottamisen ja niiden kayton
vain tiettyin aikoina harmilliseksi. Potilaat kokivat henkilokohtaista vapautta rajoittavana sairaala-
vaatteisiin pukeutumisen vastentahtoisesti ja rahojen rutiininomaisen tallettamisen niin sanottuun
pankkiin. Kaikki potilaat eivat siis tienneet, minne rahat oli talletettu. Omien tavaroiden pyytamista

henkildkunnalta pidettiin my6s henkilokohtaista vapautta rajoittavana. (2003, 30.)
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3.2 Pakkohoito

Paivystysyksikon vuodeosastolla hoidetaan taysi-ikaisia vaikeista oireista karsivia mieliala- ja psy-
koosipotilaita, tutkitaan M1 -lahetteella (tarkkailulahete) hoitoon tulleiden potilaiden psyykkista tilaa
seka jarjestetaan tehohoitoa suisidaalisille potilaille (PPSHP, viitattu 5.4.2014). Pakkohoidon ta-
voitteena on potilaan psyykkisen tilan kohentuminen. Pakkohoidon toimenpiteilla voidaan myods
pyrkia saamaan tilanne hallintaan, esimerkiksi vakivaltatilanteen katkaiseminen niin, ettei potilas
vahingoita itseaan tai muita. Samalla toimenpiteelld voidaan pyrkia yhtaaikaisesti auttamaan poti-

lasta etta hallitsemaan tilannetta. (Valimaki ym. 2000, 121.)

Tilastollisesti pakkotoimien kohteeksi joutui noin joka kymmenes potilas. Kainuun sairaanhoitopii-
rissa joka viides, kun taas Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa joka viidestoista potilas (Kal-
tiala-Heina & Valimaki 1999, 27-28). Etela-Savon ja Pohjois-Karjalan sairaanhoitopiireissa kirjoitet-
tiin eniten lahetteita tahdosta riippumattomaan hoitoon vuonna 2004. Pohjois-Pohjanmaan sairaan-
hoitopiirissa tahdosta riippumattomaan hoitoon lahetteita kirjoitettiin alle puolta vahemman kuin

Pohjois-Karjalan sairaanhoitopiirissa. (Harjajarvi ym. 2006, 47.)

Tahdonvastaisen psykiatrisen hoidon standardit maarittelevat Euroopan Neuvoston yhteydessa
toimiva kidutuksen, epainhimillisen tai halventavan kohtelun vastainen komitea, jonka tarkoituk-
sena on huonojen ammatinharjoittamiskaytantojen poistaminen. Huonoiksi ammatinharjoittamis-
kaytannoiksi komitea maarittelee yksin lepositeissa olemisen, pakkotoimien kayttamisen rangais-
tuksena psykiatrisessa hoidossa seké sahkohoidon antamisen ilman anestesiaa. (Kaltiala-Heino &
Valimaki 1999, 9.)

“1 artikla

1. Téssé yleissopimuksessa "kidutuksella" tarkoitetaan kaikkia tekoja, joilla aiheutetaan jollekulle
tahallisesti kovaa kipua tai kovaa joko henkista tai ruumiillista kérsimysta tietojen tai tunnustuksen
saamiseksi hédnelté tai kolmannelta henkil6lta, hdnen rankaisemisekseen teosta, jonka hén tai kol-
mas henkild on tehnyt tai epéilldén tehneen, hénen tai kolmannen henkilon pelottelemiseksi tai
pakottamiseksi taikka minkélaiseen tahansa syrjintdén perustuvasta syysté, kun virkamies tai muu
virallisessa asemassa toimiva henkilb aiheuttaa sellaista kipua tai kérsimysté, yllyttéé tai suostuu

niiden aiheuttamiseen tai hyvéaksyy sen hiljaisesti. Kidutusta ei ole sellainen kipu tai k&rsimys, joka
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saa alkunsa pelkéstéén laillisista seuraamuksista, joko niihin kuuluvana tai niihin liittyvénd.” (Kidu-
tuksen ja muun julman, epainhimillisen tai halventavan kohtelun tai rangaistuksen vastainen
YLEISSOPIMUS.)

Taysi-ikaisen henkilon tahdonvastainen hoito voidaan toteuttaa tiukoin kriteerein paihdehuolto- tai
mielenterveyslain nojalla. Yleensa pelkka paihteiden kaytto ei mahdollista tahdonvastaisen hoidon
toteutusta, koska Suomessa ei ole sellaista paindehoitoyksikkoa. Lain mukaan péihteiden kayttaja
voidaan asettaa tahdonvastaiseen hoitoon, mikali han uhkaa vakivaltaisella kaytoksellaan per-
heenjasenen tai muun henkilon terveytta tai on valittomassa hengenvaarassa. (Paihdeklinikka
2011, viitattu 5.4.2014.) Mielenterveyslaki (Mielenterveyslaki 14.12.1990/1116) maarittelee tarkasti

henkilon tahdonvastaiseen hoitoon asettamisen ja hoidon jatkamisen.

‘8 § Hoitoon maaraémisen edellytykset

Henkilé voidaan méérété tahdostaan rijppumatta psykiatriseen sairaalahoitoon vain:

1) jos hénen todetaan olevan mielisairas;

2) jos hén mielisairautensa vuoksi on hoidon tarpeessa siten, etté hoitoon toimittamatta jéttdminen
olennaisesti pahentaisi hdnen mielisairauttaan tai vakavasti vaarantaisi hdnen terveyttaan tai tur-
vallisuuttaan taikka muiden henkil6iden terveytta tai turvallisuutta; ja

3) jos mitkddn muut mielenterveyspalvelut eivét sovellu kdytettéaviksi tai ovat riittdmattomia.” (Mie-
lenterveyslaki 14.12.1990/1116.)

Henkilo voidaan asettaa tahdonvastaiseen hoitoon vain tarkkailun kautta.

“9 § Tarkkailuun ottaminen

Sen selvittémiseksi, ovatko edellytykset henkilén hoitoon méérédémiseen hénen tahdostaan riippu-
matta olemassa, hénet voidaan ottaa tarkkailuun sairaalaan.

Tarkkailuun lahettédmisté varten laékérin on tutkittava potilas ja, jos hén pitaé potilaan hoitoon méé-
réémisté valttdmattéménd, laadittava hénesta kirjallinen ldékérinlausunto (tarkkailuldhete). Tarkkai-
luléhetteen tulee siséltédé perusteltu kannanotto siitd, ovatko edellytykset hoitoon méérédmiseen
todennékoisesti olemassa.

Potilas voidaan ottaa enintdén kolme péivéa aikaisemmin tehdyn potilaan tutkimukseen perustuvan
tarkkailulahetteen perusteella tarkkailuun, jos hoitoon méérédémisen edellytykset todennékdisesti
ovat olemassa.” (Mielenterveyslaki 14.12.1990/1116.)
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Mikali 1&&kari arvioi henkildn tarvitsevan hoitoa, on 1&&karin (eri kuin tarkkailulahetteen kirjoittanut
|adkari) kirjoitettava tarkkailulausunto tahdonvastaiseen hoitoon maaraamisesta viimeistaan nel-

jantena paivana lahetteen kirjoittamisesta.

“10 § Tarkkailu

Viimeistdan neljéntené péivéné tarkkailuun ottamispéivén jélkeen tarkkailusta vastaavan laékérin
on annettava tarkkailuun otetusta kirjallinen tarkkailulausunto. Jos tarkkailusta vastaava laéakéri on
esteellinen tai estynyt, lausunnon antaa sairaalan muu 1&&kéri. Tarkkailulausunnon tulee siséltaa
perusteltu kannanotto siité, ovatko edellytykset hoitoon méérddmiseen tahdosta rijppumatta ole-
massa.

Jos tarkkailuaikana ilmenee, etté edellytyksié tarkkailuun otetun hoitoon mééréémiseen ei ole, ha-
nen pitdmisestdén tarkkailussa on heti luovuttava ja hénet poistettava sairaalasta hdnen sita halu-
tessaan.” (Mielenterveyslaki 14.12.1990/1116.)

Henkilda on kuultava ennen hoitoon maaraamista ja hanelle on annettava paatos hoitoon maaraa-

misesta viipymatta. Paatoksesta on selvittava hoitoon maaraamisen edellytykset perusteltuna.

“11 § Kuuleminen ja hoitoon méaéaraédminen

Ennen hoitoon méaaraamisté on selvitettéva tarkkailuun otetun oma mielipide. Alaikéisen tarkkai-
luun otetun vanhemmille, huoltajille seké henckilélle, jonka hoidossa ja kasvatuksessa alaikéinen on
ollut vélittomasti ennen tarkkailuun ottamista, on mahdollisuuksien mukaan varattava tilaisuus tulla
Jjoko suullisesti tai kirjallisesti kuulluksi.

Paéatoksen tarkkailuun otetun maéraémisesté hoitoon hdnen tahdostaan rijppumatta tekee sairaa-
lan psykiatrisesta hoidosta vastaava yliléékari tai, jos hdn on esteellinen tai estynyt, muu tehtévaén
mé&érétty ensisijaisesti psykiatrian erikoisléékéri. Pa&tos on tehtévé tarkkailuléhetteen, tarkkailulau-
sunnon ja sairauskertomuksen perusteella kirjallisesti viimeistdén neljéntené péivéné tarkkailuun
ottamispéivén jélkeen. Paétdksen tulee siséltdéd perusteltu kannanotto siitd, ovatko edellytykset
hoitoon méaéréémiseen tahdosta rijppumatta olemassa. Paétés on annettava potilaalle tiedoksi vii-
pyméttd.” (Mielenterveyslaki 14.12.1990/1116.)

Kun henkild on asetettu tahdonvastaiseen hoitoon, voidaan hanta pitda hoidossa enintaan kolme

kuukautta kyseisella paatoksella (MIll). Mikali henkild tarvitsee edelleen hoito, eiké han sita ym-
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marra, taytyy uusi tarkkailulahete tehda ennen kolmen kuukauden tayttymista. Uusi paatos tahdon-
vastaisesta hoidosta on annettava henkilolle tiedoksi viipymatta seka alistettavaksi heti hallinto-

oikeuden vahvistettavaksi.

“12 § Hoidon jatkaminen

Hoitoon maéréttyéd saadaan 11 §:ssé tarkoitetun paétéksen nojalla pitdé hoidossa hédnen tahdos-
taan rijpppumatta enintdén kolme kuukautta. Jos ennen tdmén ajan paéttymisté néyttaé ilmeiselté,
ettd hoidon jatkaminen on vélttdmétonté sen jélkeenkin, mutta siité ei pdésté potilaan kanssa yh-
teisymmérrykseen, potilaasta on annettava uusi tarkkailulausunto sen selvittémiseksi, ovatko edel-
lytykset hoitoon mééréémiseen tahdosta rijppumatta edelleen olemassa. Hoidon jatkaminen tai lo-
pettaminen on ratkaistava 11 §:ssé tarkoitetun laékérin kirjallisella paétékselld ennen kuin hoitoa
on kestényt kolme kuukautta. P&atoés, jolla hoitoa jatketaan, on annettava potilaalle tiedoksi viipy-
métté ja heti alistettava hallinto-oikeuden vahvistettavaksi.

Hoidon jatkamista koskevan paétoksen nojalla potilasta saadaan pitaa hoidossa hénen tahdostaan
riippumatta enintdén kuusi kuukautta. Témén jélkeen on 9 ja 10 §:ssé sadédetyin tavoin selvitettéva
uudelleen, ovatko edellytykset hoitoon maéaraédmiseen tahdosta riippumatta olemassa.” (Mielenter-
veyslaki 14.12.1990/1116.)

Tahdonvastaisen hoidon tulee olla yksilollista, hoitosuunnitelmaan perustuvaa ja elinolosuhteiden
tulee olla asianmukaiset ja tyydyttavéat. Elinolosuhteilla komitea tarkoittaa fyysista ymparistoa, vaat-
teita ja ruokaa seka tarkoituksenmukaisia saniteettitiloja. Jokaiselle tulee taata yksityisyyden turva,
mika kaytanndssa tarkoittaa, etta potilailla on paasy omiin huoneisiin myos paivasaikaan. (Kaltiala-
Heino & Valimaki 1999, 9-10.) Potilaat eivat kokeneet eristamista ja sitomista valttamattomina toi-
menpiteina. Naiden toimenpiteiden hyotya pidettin myonteisempana kuin tarpeellisuutta. Tarkeana
pidettiin eristamisen ja sitomisen toimenpiteiden kayttamisessa paatoksentekotapaa ja potilaan
mielipiteen huomioimista. (Soininen 2014, 36-37.) Lisaksi heilld tulee olla mahdollisuus harrastuk-
siin ja paivittaisiin ulkoiluihin. Potilailla tulisi olla my6s oikeus omien henkilokohtaisten tavaroi-
den/esineiden hallussapitoon. Potilasta tulee tiedottaa hoidon sisalldsta ja hoitosuunnitelmasta.
Psykiatrisessa sairaalassa henkildkunnan tulee olla koulutettua, riittdvan perehdytyksen saanutta
ja heita tulee olla riittdvasti paikalla kaikkina vuorokauden aikoina. Hoidon valvonnan ja hallinnolli-
sen ohjauksen tulee olla sairaalan ulkopuolista (Valvira, aluehallintovirastot). (Kaltiala-Heino & Va-
limaki 1999, 9-10.) Soinisen tutkimuksessa potilaat kokivat mydnteisena sen, etta saivat aikaa hoi-
tohenkilokunnalta. Potilaat kokivat hoidon tavoitteiden maarittelyssa yhteistyon toimivan huonosti
hoitohenkilokunnan kanssa. Lisaksi potilaat kokivat, ettei heilld ollut mahdollisuuksia riittavasti
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tuoda mielipiteitaan esille eika mielipiteita otettu huomioon. Potilaat kokivat, etta hoitohenkilokunta

ei ymmartanyt heidan huoliaan tarpeeksi. (2014, 37-38.)
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4 TUTKIMUKSEN TAUSTA, TARKOITUS JA TUTKIMUSTEHTAVAT

Tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ja kehittdd@ psykiatrisen paivystysyksikon osaston henkilo-
kunnan tyoyhteisotaitoja. Henkilokuntaan kuuluu yksi osastonhoitaja, yksi apulaisosastonhoitaja,
15 sairaanhoitajaa ja kahdeksan mielisairaanhoitajaa/lahihoitajaa sek& kaksi osastosihteeria.
Osastolla on nelja laakaria ja yksi sosiaalitydntekija. Valtaosa henkilokunnasta tekee akuuttia, psy-

kiatrista hoitotyota.

Tutkimuksen toteutuksessa on sovellettu toimintatutkimus-menetelmaa, jossa on hyddynnetty
méaaréllisen ja laadullisen tutkimuksen osa-alueita. Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa kartoi-
tettiin tyoyhteisotaitojen nykytila henkilokunnan itsensa kuvaamana kyselylomakkeen avulla. En-
simmaisen vaiheen tavoitteena oli tuottaa tietoa tulevan kehittamistyon perustaksi. Tutkimuksen
toisessa vaiheessa henkilokunta kehitti tyoyhteisotaitojaan ja osaston toimintaa kehittamisiltapai-
vissa. Kehittamisiltapaivat olivat osa osaston tydhyvinvointia edistavaa toimintaa. Tutkimuksen ko-
konaistavoitteena on henkilokunnan tyohyvinvoinnin edistaminen seka arjen toimivuuden lisaanty-

minen henkilokunnan tyoyhteisotaitojen kehittyessa.

Tutkimus on kaksiosainen, ja se on toteutettu toimintatutkimusta soveltaen. Tutkimuksen kysely,
méaarallinen osuus toteutettiin kevaalla 2014 osaston henkilokunnan 32 jasenelle. Kyselysta esille
nousseet aiheet olivat henkilokunnan kasiteltavina heidan kolmessa kehittamisiltapaivassa, tutki-
muksen laadullisessa osuudessa, syksylla 2014. lltapaivien tuotoksista, henkildkunnan tuottamista
kehittdmisehdotuksista tutkijat, laativat osastolle yhteenvedon. Yhteenvetoon tutkijat sovelsivat si-

sallonanalyysia.

Tutkimuksen maarélliselld ja laadullisella osuudella haettiin vastauksia seuraaviin tutkimustehta-
viin:

1. Minké&laiset ovat osaston henkildkunnan tydyhteisétaidot heidan itsensa kuvaamina?

2. Minkalaisia tyoyhteisotaitoihin liittyvia kehittamiskohteita henkilokunta kuvaa psykiatrisessa pai-
vystysyksikdssa?

3. Minkalaisia ratkaisuja henkilokunta yhdessa tuottaa tyoyhteisotaitoihin liittyviin kehittdmiskohtei-

siin?
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus on toteutettu soveltuvin osin toimintatutkimuksena yhteistyossa psykiatrisen paivystysyk-
sikdn osaston henkilokunnan kanssa. Tutkimus muodostuu maarallisesta kyselysta ja laadullisista
kehittamisiltapaivista, joissa hyodynnettiin Learning Cafe -menetelman osa-alueita. Kehittamisilta-
paivien keskustelunaiheet pohjautuivat kyselyssa esille nousseisiin vaittamiin. Vaittamat valittiin
henkilokunnan vastausten pohjalta, misséa oli eniten eri mielisyytta. Yhteyshenkilona koko tutkimuk-
sen ajan on toiminut paivystysyksikon osastonhoitaja. Kehittamisiltapaivat suunniteltin osaksi

osaston henkilokunnan tydhyvinvoinnin edistdmistoimintaa.

Yhteisty0 ja osallistaminen on toteutettu sahkopostitse ja tapaamisin. Henkilokunnalla on ollut mah-
dollista vaikuttaa toimintaan ja antaa palautetta toiminnasta lapi koko prosessin. Palautetta on pyy-
detty kirjallisesti ja suullisesti, miké on tarkea osa toimintatutkimus prosessin arviointia (Paunonen,
Vehvildinen-Julkunen 1997, 117). Henkildkunta on sitoutunut ja osallistunut varsin aktiivisesti koko
tutkimusprosessiin; vastaamalla kyselyyn, pohtimalla osaston toimintaa ja omia henkilokohtaisia
tyoyhteisotaitojaan seka luomalla uusia ideoita, ratkaisuja oman ja osaston toiminnan kehittami-
seen. Tutkijoiden rooliin prosessissa on sisaltynyt: prosessin suunnittelu ja aikataulutus, prosessin
eteenpain vieminen ja paattaminen, henkilokunnan tiedottaminen ja kuuleminen eri prosessin vai-
heissa seka kirjallisten tuotosten tekeminen. Tutkijat ovat my0s vastanneet kaytannon jarjeste-

lyistd, kuten kahvitarjoilu ja tilojen jarjestelyt. (Paunonen & Vehvilainen-Julkunen 1997, 114.)

Kyselylla kerattiin tietoa kehittdmistehtavaa varten osaston henkilokunnan tyoyhteisotaidoista. Ky-
selyn tarkoituksena oli my0s herattaa jokainen yksittainen tyontekija ajattelemaan omaa toimin-
taansa ja tyOyhteisotaitojaan. Kehittamisiltapaivat jarjestettiin kolmena eri paivana. Kehittamisilta-
paivissa henkilokunta sai yhdessa pohtia taitojaan ja toimintaansa positiivisessa ja rakentavassa
hengessa. Tutkijat pyrkivat siihen, etta oivallukset ja kehittdminen lahtevat sisaisesti, tyontekijoista
itsestaan, ei ulkoapain tutkijoista lahtdisin (Hirsijarvi ym. 2009, 25). Tutkijat kokosivat henkilokun-
nan tuottamista kehittamisehdotuksista yhteenvedon sisallon analyysia soveltaen. Tutkimuspro-
sessi ja yhteistyo henkilokunnan kanssa paattyi tutkijoiden osalta yhteenvedon esittamiseen ja lop-
pupalautteen kera@miseen. Tutkimuksen konkreettinen hyodyntaminen, kehitysehdotusten viemi-

nen arkeen, jaa osaston henkilokunnan vastuulle.
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Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen koulu-
tuksen opinnaytetyon tulee sisaltaa kehittamistehtava, mista jontuen paadyimme kayttamaan tut-
kimusmenetelmana soveltuvin osin toimintatutkimusta. Toisekseen toimintatutkimuksessa toimin-
nan avulla pyritédn muuttamaan jotakin ja samanaikaisesti kasvattamaan tietoa ja ymmarrysta
muutosta kohtaan (Anttila 2006, 440), minka vuoksi my6s menetelma sopii tutkimukseen. Toimin-
tatutkimus liittyy olennaisesti kaytannon tyoelamaan ja sen tarkoituksena on etsia uusia lahesty-
mistapoja johonkin tiettyyn asiaan, kehittad uusia taitoja seka ratkaista ongelmia, joilla on suora
yhteys kaytannon toimintoihin (Anttila 2006, 440; Kananen 2009, 9). Tutkimuksessa psykiatrisen
paivystysyksikon osaston henkilokunta kehittaa omia tyoyhteisotaitojaan ja osaston toimintaa. Ke-
hittamistehtava tukee osaston tyohyvinvointia edistavaa toimintaa. Kumpikaan tutkijoista ei ole
aiemmin toteuttanut toimintatutkimusta. Maarallinen tutkimus on toiselle tutkijoista entuudestaan
tuttu. Molemmat tutkijat ovat olleet perehtymassa, jarjestamassa ja toteuttamassa aiemmassa kou-

lutukseen liittyvassa projektissa Learning Cafe -menetelmaa.

5.1 Toimintatutkimus soveltaen kehittimistehtavan tukena

Toimintatutkimus voidaan kuvata prosessiksi, jolla pyritaan muuttamaan ja kehittdmaan olemassa
olevaa toimintaa ja asioita paremmaksi. Talloin toiminnan kehittdminen ymmarretaan jatkuvaksi
prosessiksi. Keskeista menetelmassa on uudella tavalla ymmarrettava prosessi. Toimintatutkimus
on lahestymistapa, joka ei ole vain kiinnostunut siita miten asiat ovat vaan lisaksi halutaan tietaa
miten asioiden tulisi olla. Toimintatutkimukseen liteta@n vahvasti yhdistyminen tyohon ja toimin-
taan, kayttajalahtoisyys, jarjestelmallinen ongelmanratkaisu seka teorian ja kaytannon kohtaami-
nen. (KAMK 2014, viitattu 29.11.2014.) Toimintatutkimuksessa tutkimus ja toiminta toteutuvat sa-
manaikaisesti. Toimintatutkimukseen sisaltyy muutos, joka on lupaus paremmasta. Toimintatapana
toimintatutkimus on demokraattinen, koska ongelman ratkaiseminen ja siihen tarvittava voima lah-
tee niista, joita se koskee. Yhteistyo on oleellinen osa toimintatutkimusta. Yhteistyo edellyttaa yh-
teista tavoitetta, jota kohti kaikki osallistujat pyrkivat. Toimintatutkimus kohdentuu yleensa yksittai-
seen tapaukseen ja tulokset pitavat paikkansa vain sen osalta. Ensisijaisesti toimintatutkimuksen

tarkoituksena ei ole pyrkia yleistdmiseen. (Kananen 2009, 7,9-10.)

Tutkimuksessa hyddynnetaan soveltuvin osin toimintatutkimusta, missa yhdistyivat jaksottaisesti

maarallinen ja laadullinen osuus (Paunonen & Vehvilainen-Julkunen 1997, 227). Toimintatutkimus-
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prosessin vaiheittaista etenemista kuvaa kuvio 1. Osaston henkildkunnan tydyhteisotaitojen nyky-
tila kartoitettiin kyselylomakkeella, josta saatu aineisto kasiteltiin maarallisesti. Yhteistyo jatkui tut-
kimuksen laadulliseen osuuteen, kehittamisiltapaiviin, missa henkilokunta yhdessa tutkijoiden joh-
dolla kehitti ja pohti ratkaisukeskeisesti tydyhteisotaitojaan ja tydyhteison toimintaa. Kehittamisilta-
paivissa hyodynnettiin Learning Cafe -menetelmén osa-alueita. Tutkimuksen ensimmaisessa vai-
heessa saatuja tuloksia syvennettiin tutkimuksen toisessa vaiheesa (Paunonen & Vehvildinen-Jul-
kunen 1997, 227). Tutkimuksen tulokset eivat ole yleistettavissa, koska ovat tdman yhden tyoyh-

teison yksilollisia ja ainutkertaisia kokemuksia heidan omista taidoistaan ja toiminnastaan.

Kuviosta 1 kay ilmi toimintatutkimusprosessin vaiheittainen eteneminen. Toimintatutkimuksella on
tyypillista syklisyys. Ensin kartoitetaan tarve, ongelman tila ja pa@maara, mihin pyritaan. Sitten teh-
daan toimintasuunnitelma, miten tulisi edeta. (KAMK 2014, viitattu 28.11.2014.) Tutkimuksen en-
simmaisessa vaiheessa, joka ajoittuu kevaaseen 2014, tutkijoille selkiytyi tutkimuksen aihe ja yh-
teistydkumppani. Tutkimuksen viitekehys ja tutkimussuunnitelma valmistuivat tiiviissa tahdissa,
koska tutkijoiden tuli paasta kartoittamaan henkilokunnan tyoyhteisotaitojen sen hetkinen tila kyse-

lylld ennen kesalomakauden alkamista. (Kuvio 1.)

Tutkimuksen valivaiheessa kyselylomakkeella keratty aineisto kasiteltin maarallisesti webropol-oh-
jelmaa apuna kayttaen. Tutkijat loivat alustavat tulokset ja tiedottivat henkilokuntaa tulevista kehit-
tamisiltapaivista seka niihin sovellettavasta Learning Cafe -menetelmasta. Tutkimuksen toisessa
vaiheessa edettiin suunnitelman mukaisesti varsinaiseen kehittamistehtavaan eli kehittamisiltapai-
viin, missa henkilokunta yhdessa pohti ja kehitti omia tyoyhteisotaitojaan ja tydyhteison toimintaa.
Kehittamisiltapaivien jalkeen tutkijat kasittelivat iltapaivien tuotokset sisallonanalyysia soveltaen,
arvioivat prosessia ja kirjoittivat loppuraporttia. Prosessi ja yhteistyd osaston kanssa paattyi yh-
teenvedon, henkilokunnan tuottamien kehittdmisehdotusten esittdmiseen ja loppupalautteen ke-
raamiseen. (KAMK 2014, viitattu 28.11.2014; Kuvio 1.)
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KUVIO 1 Toimintatutkimusprosessin vaiheittainen eteneminen

5.2 Toimintatutkimusprosessin vaiheet

Tassa luvussa kuvataan prosessin eteneminen tyypillisten toimintatutkimuksen vaiheiden kautta
tarkastellen. Tutkimusprosessin etenemiseen kuuluu seitseman eri vaiheitta. Vaiheet kulkevat osit-
tain limittain lapi tutkimusprosessin. Vaiheet voivat alkaa ennen toisen vaiheen paattymista. Tutki-
muksessa on sovellettu toimintatutkimusta, joten kaikki vaiheet eivat valttamatta toteudu tutkimus-

prosessissamme. (Paunonen, Vehvildinen-Julkunen 1997, 115.)

Tutkimuksen aihe valikoitui tutkijoiden ja yhteistydkumppanin yhteisesta mielenkiinnosta tydhyvin-
vointiin ja sen tukemiseen. Keskustelua kaytiin jokaisen vastuusta omasta toiminnastaan, niin esi-
miesten kuin tyontekijoiden. Tutkimukselle haluttiin erilainen ndkokulma, koska tydyhteison toimin-
taa helposti pohditaan tydyhteisdn, tydkavereiden ja esimiestyon kautta. Nakokulmaksi valikoituikin
yksilon itsensa perehtyminen omiin tyOyhteisotaitoihin ja niiden vaikutus koko muuhun tyoyhtei-
soon. Tutkijat alkoivat perehtymaan aiheeseen ja kokoamaan viitekehysta pian aiheen 10ydyttya.
Samalla tutkijat pitivat tiivista yhteydenpitoa osaston yhteyshenkiloon aiheen ja aikataulujen tii-

moilta. Keskustelua kaytiin myds osaston toiveista ja onko heilld ajatusta, kuinka tutkimus olisi
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mahdollista toteuttaa. Talldin kaynnistyi toimintatutkimuksen kartoitus- seké sitoutumisvaihe. (Pau-
nonen, Vehvilainen-Julkunen 1997, 115-116.)

Toimintatutkimuksen neljas, suunnitteluvaihe, sai alun yhteisessa tapaamisessa, missa tutkimuk-
sen aikatauluja ja toteutusta suunniteltiin yhdessa osastonhoitajan, apulaisosastonhoitajan ja osas-
ton erikoisladkarin kanssa (Paunonen, Vehvildinen-Julkunen 1997, 116). Kuitenkin ennen tutki-
muksen kaynnistymista oli kysyttava henkilokunnalta, olisivatko he kiinnostuneita osallistumaan
tutkimukseen. Esittaytymisajaksi sovittiin 24.4.2014 osaston henkilokuntakokous, missa sitoutu-
misvaihe osaston henkilokunnan kanssa kaynnistyi (sama, 116). Henkilokunta osoitti kiinnostusta
ja sitoutumista tutkimukseen. Henkilokunnalle esiteltiin tutkimusaihe, prosessi ja aikataulu. Tavoit-
taakseen koko henkildkunnan, tutkijat laittoivat lisaksi esittaytymissahkopostiviestin koko henkilo-
kunnalle (liite 2). (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 25.) Suunnitteluvaiheessa tutkijat maaritteli-
vat tutkimussuunnitelmaan toimintaprosessin tavoitteet ja keinot seka kuinka tavoitteisiin paas-
taan.Tutkimuksen aikataulut ja tavoitteet kerrottiin osaston henkilokunnalle esittaytymiskaynnilla.
Hyvalla suunnittelulla ja yhteistydssa sitoutuneen osaston henkilokunnan kanssa tutkijat pystyivat
toteuttamaan prosessin suunnitellussa, tiiviissa aikataulussa. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen
1997, 116-117.)

Toimintatutkimuksen suunnitteluvaihe kaynnistyi siis kunnolla tutkijoiden alkaessa laatimaan tutki-
mussuunnitelmaa, jossa huomioitiin osaston puolelta tulleet toiveet, kuten kehittamisiltapaivien si-
tominen heidan koulutuspaivapohjiin ja paperiset kyselylomakkeet (Paunonen, Vehvildinen-Julku-
nen 1997, 116). Tutkijat saivat menetelmien valintaan ja suunnitelman laadintaan ohjausta opetta-
jiltaan. Kyselylomakkeen ja vaittamien toimivuutta tutkijat pohtivat yhdessa tilastomenetelmien
opettaja kanssa. Kyselylomakkeen saatekirjeineen tutkijat saivat valmiiksi nopealla aikataululla.
Kyselylomake kuitenkin esitestattiin 15 henkil6lla. Tutkimuskoordinaattori Puotiniemi ilmoitti tutki-
joille 14. toukokuuta, ettd tutkimusluvat on mydnnetty, mista paasi kaynnistymaan toimintatutki-

muksen toteuttamis- ja kartoitusvaihe.

Prosessin toteuttamisvaihe kaynnistyi, kun henkildkunnalle annettiin kyselylomakkeet taytettavaksi
ja toteuttamisvaihe jatkui aina kehittamisiltapaivista yhteenvedon esittdmiseen ja palautteen keraa-
miseen saakka. Itse kyselyyn vastaaminen ja siitd saatu aineisto kuuluvat kartoitusvaiheeseen,
missa siis kartoitettiin henkilokunnan tyoyhteisotaitojen sen hetkinen tila kehittamistehtvan poh-
jaksi. Kysely toteutettiin henkilokunnalle toukokuussa, juuri ennen kesalomien alkamista. (Pauno-
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nen, Vehvilainen-Julkunen 1997, 114-115, 117.) Kyselyyn vastaamiseen oli kaytetavissa kaksi viik-
koa, minka aikana tutkijat muistuttivat useamman kerran henkilokuntaa kyselyyn vastaamiseen
seka Kiitettiin osallistumiseen kaytetysta ajasta ja yhteistyosta. Tutkijat nakivat osana henkilokun-
nan tutkimukseen sitoutumista kayttajalahtoisen lahestymistavan ja aktiivisen yhteydenpidon. Toi-

mintatutkimus -menetelma itsessaan on jo ihmisia osallistava (KAMK 2014, viitattu 28.11.2014).

Tutkijat saivat kehittamisiltapaivien paivamaarat kaksi viikkkoa ennen ensimmaista kehittamisilta-
paivaa. Ensimmainen kehittamisiltapaiva aikaistui kahdella viikolla, minka vuoksi tutkijat eivat ehti-
neet kdymaan osastolla henkilokohtaisesti esitteleméssa alustavia tuloksia. Ennen ensimmaista
kehittdmisiltapaivaa henkilokunnalle 1ahetettiin alustavat tulokset seka lyhyt informaatio Learning
Cafe - menetelmastd, jonka he saivat myds kyselyyn vastaamisen jalkeen. Tutkijat pitivat palaverin
ohjaavan opettaja kanssa kehittamisiltapaivien suunnittelun ja toteutuksen tiimoilta. Ennen ensim-
maista kehittamisiltapaivaa tutkijat tapasivat yhdessa ohjaavan opettajan ja osaston yhteyshenki-
|6n kanssa kaytannon jarjestelyiden ja yleisestikin yhteistyon merkeissa. Nama tapaamiset liittyivat

prosessin suunnittelu- ja toteuttamisvaiheisiin.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa, kehittamisiltapaivissa, toteutui varsinainen prosessointivaihe,
missa tutkijat yhdessa osaston henkilokunnan kanssa kasittelivat kartoitusvaiheessa heidan ku-
vaamiaan tyOyhteisotaitoja ja niiden merkitysta tyoyhteison toiminnassa. Oletettavasti prosessoin-
tivaihe alkoi henkilokunnalla kyselyn jalkeen kartoitusvaiheessa, missa jokainen on pohtinut omia
tyOyhteisotaitojaan vastatessaan kyselylomakkeeseen. Lisaksi yhteinen prosessointi oletettavasti
lisaa henkilokunnan sitoutumista, kun he tiedostavat tyoyhteisotaitojen tilan seka nakevat ja pohti-
vat yhdessa muutostarpeita. Kehittamisiltapaivat itsessaan liittyvat prosessin toteuttamisvaihee-

seen. (Paunonen & Vehvilainen-Julkunen 1997, 115-117.)

Toteuttamisvaiheessa vastuuhenkilding toimivat tutkijat. He huolehtivat, etta toimintaprosessi to-
teutuu ja sen seuranta arvioidaan. Prosessi on edennyt paasaantoisesti suunnitelmien ja suunni-
tellun aikataulun mukaisesti. Kysely toteutettiin tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa, vélivai-
heessa kasiteltiin aineistoa ja tehtiin valmisteluja kehittamisiltapaivien jarjestamiseen. Tutkimuksen
toisessa vaiheessa toteutettiin kehittamisiltapaivat seka pidettiin yhteenvedon esittaminen. (Pau-
nonen, Vehvilainen-Julkunen 1997, 117; Kuvio 1.) Ainoastaan suunniteltu alustavien tulosten esit-
taminen kasvotusten ennen kehittamisiltapaivia ei toteutunut. Tapaaminen korvattiin sahkoposti-

viestilla, mihin liitettiin alustavat kyselyn tulokset seka informaatiota Learning Cafe -menetelmasta.
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Viestissé osaston henkilokunnalle annettiin my6s mahdollisuus laittaa etukateen keskustelunai-
heita, mita toivoivat kasiteltaviksi. Suunnitelmien muuttumiseen vaikutti ensimmaisen kehittamisil-

tapaivan aikaistuminen kahdella viikolla.

Toimintatutkimuksen arviointivaihe on alkanut jo suunnitteluvaiheessa ja toteutuksen arviointia teh-
daan myds toteuttamisvaiheessa. Suunnitelmaa laadittaessa tutkijat muun muassa arvioivat pys-
tyvatko he toteuttamaan tutkimuksen nain tiiviissa aikataulussa. Tutkijat ovat pohtineet toimin-
taansa toimintatutkimusprosessin eri vaiheissa. He ovat kayneet keskustelua keskenaan ja opet-
tajien ohjauksessa tutkimuksen toteuttamisesta ja etenemisesta tutkimusta ja prosessia toteutta-
essaan. Tutkimusprosessista tulisi saada kirjallista ja suullista palautetta prosessin etenemisesta
ja toteutuksesta, niin tutkijoilta kuin osaston henkilokunnalta. Henkilokunnalta saamaa palautetta
on kasitelty erikseen toimintatutkimusprosessin arviointiluvussa seka kehittamisiltapaivien toteu-
tusta kasittelevassa luvussa. Tutkijoiden kirjallinen pohdinta prosessin etenemisesta ja toteutuk-
sesta néakyy loppuraportissa. Tutkimuksessa on pyritty kayttajalahtoisyyteen koko prosessin ajan,
ottaen huomioon osaston henkilokunnan toiveet ja palautteet toivoen sen lisaavan sitoutumista.
(Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1997, 117.)

Kehittamisehdotukset koottiin laadullista sisallonanalyysia soveltaen yhteenvedoksi. Yhteenveto
esitettiin henkilokunnalle kahdessa osaston henkilokuntakokouksessa. Tavoittaakseen kaikki osal-
listujat, tutkijat laittoivat yhteenvedon myds sahkopostilla koko henkilokunnalle. Tahan paattyi toi-
mintatutkimusprosessin toteuttamisvaihe. Yhteenvedon esittamisesta tutkijat olettavat toimintatut-
kimuksen seitsemannen, hyvaksymisvaiheen kaynnistyvan, missa muutos vakiintuu pysyvaksi toi-
mintamalliksi. Osaston henkilokunta hyvaksyy esille nousseet muutostarpeet, tavoitteet ja keinot
kuinka niihin paastaan seka ottaa ne osaksi kaytantéa Esimiehen ja tyontekijéiden vastuulle jaa
kehittdmisehdotusten kaytantdon vieminen ja toteutus arjessa. Henkilokunta tuotti ehdotuksia run-
saasti. Osastonhoitaja arvioi heidan valitsevan yhteisesti osan ehdotuksia otettavaksi kaytantoon

ensi vuoden kehittdmistavoitteiksi. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1997, 116, 118).

Toimintatutkimuksen tarkeité piirteité ovat tutkittavien aktiivisuus muutos- ja tutkimusprosessissa.
Tutkimuksen kyselyssa psykiatrisen paivystysyksikon osaston henkildkunta tuotti itse perustan ke-
hittamisiltapaiviin. Kehittamisiltapaivissa henkildkunta kehitti tydyhteisotaitojaan ja osaston toimin-
taa keskustelemalla ja kirjoittamalla paakohtia ylos. Tutkijoiden rooli on ollut prosessia eteenpain
vieva. Yhteisty0 ja yhteinen osallistuminen ovat tutkijoiden ja tutkittavien valisen suhteen perus-
tana. Yhteys tutkittaviin on luotu jo ensimmaisilla tapaamisilla. Yhteytta henkilokuntaan tutkijat ovat
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pitdneet aktiivisesti sahkopostilla tiedottaen: missa mennaan ja mita on tuleman I&pi koko proses-

sin.

5.3 Kyselyn toteutus

Tutkimuksen maarallisessa osuudessa kerattiin perinteisella strukturoidulla kyselylomakkeella tie-
toja osaston henkilokunnan tydyhteisotaitojen nykytilasta perustaksi kehittamistehtavaan (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 140). Kysely on keskeinen tutkimusmenetelma. Tutkimuksessa aineisto
kerataan standardoidusti ja tutkimuksen kohdehenkilot muodostavat otoksen tai naytteen tietysta
perusjoukosta. Jos halutaan saada selville, mita tydyhteisotaidot ovat vastaajille, on sité kysyttava
kaikilta vastaajilta samalla tavalla. Standardoituus tarkoittaa tata. Aineisto kasitelldan yleensa maa-
rallisesti. (Hirsijarvi ym. 2009, 193.)

Osaston henkilokuntaan kuuluu 32 jasentd. Lomakkeet jaettiin jokaisen henkilokohtaiseen lokeroon
tydpaikalla. Yhteyshenkild valitti kyselylomakkeet |adkareille. Vastausaikaa kyselyyn oli noin 2 viik-
koa. Lomakkeeseen vastasi 28 henkilda. Vastausprosentti on 84,8%. Vastanneista yksi ei ollut
vastannut ollenkaan lomakkeen kohtien toisten tukeminen tyoyhteisossa ja kehittdminen tyoyhtei-
sossa vaittamiin. Yksi vastanneista ei ollut valinnut mitaan vaihtoehtoa kolmen vaittdaman kohdalla
(Tiedan tyoni tavoitteet, Noudatan yhteisia hoitolinjauksia ja Arvostan muita). Mittari on validi, kun
se mittaa sita, mita on tarkoitus mitata. Tutkijoiden tulisi siis saada kyselylomakkeen avulla vastaus
asettamaansa tutkimuskysymykseen: Minkalaiset ovat osaston henkilokunnan tyoyhteisotaidot hei-
dan itsensa kuvaamina. (KvantiMOTV 2008, viitattu 22.4.2014). Kyselylomakkeella keratysta ai-
neistosta saatiin vastaukset tutkimustehtaviin henkilokunnan tyoyhteisotaitojen tilasta seka kehit-

tamiskohteista.

Kysely oli tarkoitus toteuttaa sahkdisend webropol -kyselyna. Osaston henkildkunta kuitenkin toivoi
saavansa kyselylomakkeen paperisena. Paperinen kyselylomake ei ollut sidoksissa tietokonee-
seen ja nain kyselylomaketta pystyi tayttdmaan napparasti tilanteissa, joissa psykiatrinen akuuttityd
sen salli. Tutkijat syottivat kyselylomakkeet webropol -ohjelmaan itse. Ohjelma helpotti aineiston
tilastollista kasittelya ja taulukoiden luomista (Hirsjarvi ym. 2009, 140). Kyselyn toteuttamisajankoh-
taan paadyttin yhdessa osastonhoitajan ja apulaisosastonhoitajan kanssa. Kysely tuli toteuttaa

ennen kesalomien alkamista ja nain se toteutuikin.
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Kyselyn etuna on mahdollisuus kysya useita kysymyksia saaden tuloksia nopeasti. Tutkijan aikaa
ja vaivannakoa saastyy, koska menetelma on niin tehokas. Kyselytutkimukseen liittyy myos heik-
kouksia, joita ovat muun muassa aineiston pinnallisuus ja teoreettinen vaatimattomuus. Kyselyssa
ei voida myoskaan varmistua kuinka vakavasti vastaajat suhtautuvat tutkimukseen tai miten onnis-
tuneita annetut vaihtoehdot ovat vastaajien nakokulmasta. Lisaksi ei voida tietaa kuinka selvilla tai
perehtyneita vastaajat ovat tutkimusalueesta. My0s joissakin kyselyissa kato eli vastaamattomuus
voi nousta kovinkin suureksi. (Hirsijarvi ym. 2009, 195.) Tutkimuksemme maarallisen osuuden tiuk-
kaan aikatauluun kyselytutkimus sopi erittain hyvin kartoittamaan laajaa aihetta, tyoyhteisotaidot.
Kyselytutkimuksen tyypillinen pinnallisuus ja teoreettinen vaatimattomuus korjaantuvat tutkimuk-
semme toisessa vaiheessa, jossa kasitelladn kyselyssa esiin nousseita asioita. Kun tutkimuksen
aiheena on vastaaja ja hanen taidot, voisi olettaa vastaajan olevan ainakin jossakin maarin selvilla
tutkimuksen aihealueesta. Sitoutuneisuutta lisda myos se, ettad kyselya seuraa kehittamisiltapaivat,

missa taitoihin palataan.

Toimintatutkimuksen maarallinen osuus vaatii kasitteiden maarittelemista mitattaviksi analyyttisiksi
kasitteiksi. Tutkijat operationalisoivat tyOyhteisotaidot ja psykiatrisen erikoissairaanhoidon. He siis
maarittelevat nama edelld mainitut kasitteet tutustumalla aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen ja
aiempiin tutkimuksiin. Kasitteiden selkean maarittelyn jalkeen niiden pohjalta tutkijat loivat mittaris-
ton, kyselylomakkeen vaittdmineen. Operationalisoinnin tarkea vaihe on prosessin tarkka kuvaa-
minen raporttiin. Tutkijoiden on syyta pitad mielessa kasitteiden maarittelyssa ja mittaria luodes-
saan validiteetti ja reliabiliteetti. (KvantiMOTV 2008, viitattu 22.4.2014.)

Vaikka tutkimuksen olennainen ja tarkea vastaamiseen vaikuttava tekija on aihe, myos lomakkeen
laadinnalla ja tarkoin suunnitelluilla kysymyksilld, voidaan vaikuttaa tutkimuksen onnistumiseen.
Kyselylomakkeen vaittamia luodessaan tutkijat ovat pyrkineet vaittdmien muotoilussa selkeyteen
ja yksinkertaisuuteen niin, etté ne olisi helposti ymmarrettavissa eika niilla olisi useita merkityksia.
Lomaketta laadittaessa tutkijat pyrkivat valttdmaan yleistavia vaittamia. Kyselylomakkeella oli ai-
heen laajuudesta johtuen kattavasti vaittamia, mutta vaittdmat oli kuitenkin pyritty tekemaan ly-
hyiksi, helposti ymmarrettaviksi. Tutkijat pohtivat kysymysten maéaran liséksi myos sita, ettd missa
jarjestyksessa kysymykset esitetaan. Usein esittamisjarjestyksena toimii yleisista spesifisimpiin ky-
symyksiin. Lomake alkoi hieman helpommilla aiheilla ja laqhemmas loppua tutkijat tietoisesti sijoitti-
vat hieman enemman pohdintaa vaativia vaittamia. Tutkijat huomioivat, etta esimerkiksi ian laitta-
minen voi olla vastaajille vaikeaa, joten ikaa kysyttiinkin: mihin ikaluokkaan vastaaja kuuluu. Yksit-

taisilla sanavalinnoilla on suuri merkitys. Lomakkeella valtettiin laajojen ja ammattikielta sisaltavien
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sanojen kayttamista. (Hirsijarvi ym. 2009, 198,203-204.) Mittarin patevyyteen vaikuttaa myds se,
etta mittaria kaytetaan oikeaan kohteeseen, oikeaan aikaan ja mittari tavoittaa kohteen. Mittarin
patevyytta lisda operationalisoinnin onnistuminen (KvantiMOTV 2008, viitattu 22.4.2014). Mittarilla
saatiin vastaus tutkimustehtaviin ja hyva vastausprosentti. Oletettavasti tdima on merkki siita, etta

operationalisointi onnistui ja mittari oli pateva.

Tutkijat tyostivat Google Drive tekstinkasittelyohjelmalla kyselylomakkeen véittamia. Aluksi tutki-
joilla oli tydyhteisdtaitojen osa-alueet Auttaminen, Kehittaminen, Vuorovaikutus ja Tyon tekeminen.
Tutkijat muodostivat tutkimuksen tyOyhteisotaitojen osa-alueet keratyn tietoperustan pohjalta. Tut-
kijat kirjoittivat vapaasti kunkin osa-alueen alle siita esiin nousevia asioita miettien esimerkiksi mita
kehittdminen on. He ryhmittelivat ja yhdistelivat vaittamia, mika perustui tietoperustassa esitettyjen
kasitteiden maaritteisiin. Esimerkiksi kehittdmiseen tutkijat liittivat ammattitaidon, koulutukset, it-
sensa kehittdmisen, toiminnan kehittamisen ja palautteen antamisen. Naista aiheista tutkijat alkoi-
vat tyostamaan vaittamia. Vaittdmia luodessaan tutkijat tietoisesti pyrkivat siihen, etté vastaaja jou-
tuisi pohtimaan omia taitojaan. Itseaan voi kehittaa, kun asiat tiedostaa. Toisten muuttaminen on
kuin taistelisi tuulimyllyja vastaan. Nain esimerkiksi palautteen antamisen alle muodostui vaittamia,
kuten Osaan antaa rakentavaa palautetta, Osaan vastaanottaa palautetta, Annan palautetta suo-
raan asianosaiselle ja niin edelleen. Kun osa-alueiden alle alkoi muodostua mita mikakin alue si-
saltaa, tutkijat huomasivat, etta auttaminen ei kata kaikkea sen alle kuuluvaa. Sisaltéa kuvaisi pa-
remmin toisten tukeminen. Lopullisiksi tydyhteisotaitojen osa-alueiksi muodostuivat perustyon te-

keminen, vuorovaikutus tyoyhteisossa, toisten tukeminen ja toiminnan kehittaminen.

Taustatekijat kartoitettiin monivalintakysymyksilla ja itse tyoyhteisotaitoihin liittyviin selvityksiin hyo-
dynnettiin skaala kysymystyyppeja. Skaala kysymystyypissa esitetaan vaittama, sitten vastaaja va-
litsee kuinka voimakkaasti han on tdysin samaa mielta tai eri mieltd, kuin esitetty vaittama. Asteikko
on yleensa 5-7 portainen. Tassa kyselylomakkeessa se oli viisiportainen. Vastausvaihtoehdot muo-
dostavat joko laskevan tai nousevan skaalan. Skaala kysymystyyppiin liittyy tosin riski, etta vastaa-

jat vastaavat, mita oletetaan haluavan vastaukseksi. (Hirsijarvi ym. 2009, 200, 203.)

Kyselylomakkeen toimivuutta esitestattiin tutkijoiden tutuilla, tyd- ja koulukavereilla. Kyselylomake
lahetettiin 18 testaajalle, joista 15 vastasi. Esitestaajien tuli varsinaisten kysymyksiin vastaamisen
lisaksi arvioida vaittamien toimivuutta, antaa kehittamisideoita seka kuinka kauan itse kyselyyn
vastaamiseen meni aikaa. Vastausaika vaihteli 6-10 minuuttiin. Taustatiedoista nousi esille lahes
kaikilla testaajilla kohta "Tyon laadun arvio®, jossa jai epaselvaksi kenen tyon laatua arvioidaan.
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Kohta muokattiin "Tydyhteison tyon laatu”. Osa testaajista herasi pohtimaan oman toiminnan vai-
kutusta muihin ja ymparistoon, mika onkin kyselyn tavoite. Kyselylomake jaettiin viiteen osa-aluee-
seen: taustatiedot, perustyon tekeminen, vuorovaikutus tyoyhteisossa, toisten tukeminen ja toimin-
nan kehittdminen. Lisaksi kyselylomakkeen (liite 3) on tarkastanut ja kaynyt Iapi tilastomenetelmien

opettaja seka ohjaava opettaja.

5.4 Kyselyn tulokset

Kyselylomake (liite 4) muodostuu kohdista: Taustatiedot, Perustyon tekeminen, Vuorovaikutus tyo-
yhteis6ssa, Toisten tukeminen ja Toiminnan kehittdminen. Kyselylomakkeen lopussa on avoimeksi
jatetty kohta “Mitd muuta haluaisit sanoa tydyhteisétaitoinin littyen?”. Tulokset ovat esitetty edella
mainitussa jarjestyksessa. Avoimeen kohtaan oli kirjoittanut nelj& vastaajaa. Vastaukset on jaettu

omille paikoilleen aihealueiden alle, mita vastaus koski.

5.4.1 Taustatiedot

Henkilokunnan taustatiedoissa kartoitettiin henkilokunnan sukupuoli, ikd, tydkokemus ja tydsuh-
teen muoto. Lisaksi taustatiedoissa kartoitettiin henkilokunnan tyytyvaisyytta tydhon seka heidan
arviotaan tyoyhteison tekemasta tyon laadusta.

Vastaajista oli 15 miesta ja 13 naista (kuvio 2).

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1M 12 13 14 15

16

Mies

Nainen

KUVIO 2. Vastaajien sukupuolijakauma (n =28)

|&ltdén 26-45 vuotiaita vastaajia tydyhteisdssa oli 17 tyontekijaa (kuvio 3).
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alle 26 vuotta
26-35

36-45

46-55

yli 55 vuotta

KUVIO 3. Vastaajien ikéjakauma (n= 28)

Vastaajista 17 oli tydkokemusta yli kymmenen vuotta (kuvio 4).

0123 456 7 8 910111213 14 1516 17 18 19 20

Maaraaikainen

Vakituinen

KUVIO 4. Henkiléston tybkokemus (n=28)

Vastaajista yli puolet olivat vakituisessa tydsuhteessa (kuvio 5).

012 3 456 7 8 910111213 14 1516 17 18 19 20

Maéaraaikainen

Vakituinen

KUVIO 5. Henkiléston tydsuhteen muoto (n=28)

Kaikki vastaajat tekivat kokoaikatydta (kuvio 6).
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Osa-aikaty6

Kokoaikatyt |

KUVIO 6. Henkiloston tydsuhteiden kokoaikaisuus (n =28)
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Tyéhdnsa heista 22 vastaajaa oli tyytyvéisia tai erittain tyytyvaisia (kuvio 7). Esille nousi myos tar-
kentava kommentti tyotyytyvaisyydesta. Vastaaja koki tyytymattdmyytté useiden lyhyiden maarays-
kirjojen vuoksi, mika vaikutti olennaisesti henkildkohtaisen elaman suunnitteluun ja ndin myds saat-

taa heijastua tyoyhteisdssa toimimiseen.

Erittéin tyytyvainen —
Tyytyvéinen |
Ei tyytyvéinen eika tyytymaton | D
Tyytyméaton [l

Erittain tyytymaton

KUVIO 7. Vastaajien tyotyytyvéisyys (n=28)

Paasaantoisesti vastaajat kokivat myds tydn laadun hyvaksi tai erittdin hyvaksi (kuvio 8).

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18

Erittdin hyva

Hyva

Ei hyva eiké heikko
Heikko

Erittain heikko

KUVIO 8. Vastaajien laadunarvio tydyhteisén tekemésté tydsté (n =28)
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5.4.2 Perustyon tekeminen

Perustyon tekeminen tydyhteisossa muodostuu kolmesta alakohdasta. Alakohtia ovat: Henkilbkun-
nan tyétehtévat ja tyéhén sitoutuneisuus (taulukko 1), Ty6n vastuullisuus ja arvostus, seka Tyo6td
ohjaavat arvot, normit ja sdddékset (taulukko 2) seka Tydympéristé ja toiminta muuttuvissa olosuh-

teissa (taulukko 3).

TAULUKKO 1. Henkilkunnan tydtehtéavat ja tydhon sitoutuneisuus (n =28).

Taysin samaa Osittain sa-  Jokseenkin  Taysineri  Enosaa

mielta maa mieltd  eri mieltd mielta sanoa
Tiedan ty6tehtavani tydvuorossa ollessani 24 4 0 0 0
Tiedan tyoni tavoitteet (n 27) 19 8 0 0
Tiedan vastuualueeni 23 5 0 0 0
Olen sitoutunut tyéhoni 22 5 0 1 0
Hoidan ty6tehtavani tunnollisesti 20 7 0 0 1
Noudatan tyaikaa 25 3 0 0 0

Vastaajat ovat paasaantoisesti taysin samaa mielta tai osittain samaa mielta taulukossa 1 esitet-
tyihin vaittamiin. Vastaajista yksi ei kokenut olevansa sitoutunut tydhonsa. Yksi vastaaja ei osan-
nut sanoa hoitaako han tehtavansa tunnollisesti. Vaittdmaan "Tiedan tyoni tavoitteet” yksi vas-

taaja ei vastannut ollenkaan. (Taulukko 1.)
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TAULUKKO 2. Ty6n vastuullisuus ja arvostus seké tyéta ohjaavat arvot, normit ja saadokset
(n=28).

Taysin sa- Osittain sa- Jokseenkin ~ Taysin eri En osaa
maa mieltd maa mieltd  eri mieltd mielta sanoa
Toimin tydyhteiséni arvojen, normien ja
L o 21 6 0 0 1
saaddsten mukaisesti
Noudatan tyssani yhteisia hoitolinjauksia
21 5 0 0 1
(n27)
Kaytan mahdollisuuden vaikuttaa tydhoni 12 15 0 0 1
Minulla on riittavasti vastuuta 19 8 1 0 0
Arvostan tyoténi 21 6 1 0 0
Arvostan toisten tekemaa tyota 26 2 0 0 0
Tyotani arvostetaan tydyhteiséssa 8 15 4 0 1

Taulukosta 2 kehittamisiltapaivan aiheeksi otettiin “Tyotani arvostetaan tyoyhteisdssa”, koska vas-
taajista nelja kokee olevansa jokseenkin eri mielta siita, etta heidan tyotaan arvostetaan tyoyhtei-
sOssa ja yli puolet (n=15) vastaajista on osittain samaa mielta, etta heidan tekemaa tyota arvoste-
taan tyoyhteisossa. Yksi vastaajista ei osannut sanoa toimiiko han tyoyhteisonsa arvojen, normien
ja saadosten mukaisesti. Vastaajista yksi on jokseenkin eri mielta siita, onko tyossa riittavasti vas-
tuuta ja yksi vastaaja ei jokseenkaan kokenut arvostavansa tyotaan. Kaikista vastaajista yksi vas-
taaja ei ollut valinnut mitdan vaihtoehtoa vaittdmaan "Noudatan yhteisia hoitolinjauksia”. (Taulukko
2.)
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TAULUKKO 3. Tybympéristé ja toiminta muuttuvissa olosuhteissa (n=28)

Taysin sa-  Osittain sa-  Jokseenkin  Taysin eri En osaa

maa mieltd maamieltd  eri mielta mielta sanoa
Huolehdin tydpaikkani turvallisuudesta 20 7 0 0 1
Pidan tydpisteen siistina 19 8 1 0 0
Yllapidan tyérauhaa 17 9 1 0 1
Minulla on rauha tydskennella 4 16 7 1 0
Tiedan, kuinka toimia haastavissa tilan-
teissa 11 16 1 0 0
Tiedan, kuinka toimia ongelmatilanteissa 11 16 1 0 0
Tydyhteisoni puhaltaa yhteen hiileen 3 20 5 0 0

Vastaajista vain nelja kokee, etta heilla on rauha tydskennella. Vastaajista 17 yllapitaa tyorauhaa.
Vastaajista 23 kokee, etta tydyhteisd puhaltaa yhteen hiileen taysin tai lahes taysin. Vastaajista
11 tietda kuinka toimia haastavissa tai ongelmatilanteissa. Tasta taulukosta kehittamisiltapaivan

keskustelun aiheeksi otettiin “Minulla on rauha tyoskennelld”. (Taulukko 3.)

5.4.3 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Vuorovaikutus tydyhteisossa koostuu neljasta alakohdasta. Naité alakohtia olivat: Kaytostavat ja
tiedottaminen (taulukko 4), Kuulluksi tuleminen ja arvostaminen (taulukko 5), Palautteen antaminen

ja vastaanottaminen (taulukko 6) seka Tydilmapiiri, yhteisty0 ja moniammatillisuus (taulukko 7).
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TAULUKKO 4. Kéytéstavat ja tiedottaminen (n=28)

Taysin samaa Osittain sa-  Jokseenkin ~ Taysin eri En osaa

mielta maa mieltd  eri mielta mielta sanoa
Tervehdin kaikkia 21 5 0 0 0
Tulen kaikkien kanssa toimeen 12 15 1
Kohtelen kaikkia tasa-arvoisesti 18 10 0 0 0
Tiedotan térkeista asioista 20 7 1 0 0
Saan tietoa tarkeisté asioista 7 15 6 0 0
Tiedotan toisia muuttuneista olosu- 18 9 1 0 0

hteista

Vastaajista kuusi on jokseenkin eri mieltd, etta saa tietoa tarkeista asioista. Vastaajista seitseman
koki saavansa tietoa tarkeista asioista. Lahes kaikki vastaajat tulevat toimeen kaikkien kanssa tay-
sin tai lahes taysin. Tasta taulukosta kehittdmisiltapaivien keskustelun aiheeksi otettiin “Saan tietoa

tarkeista asioista”. (Taulukko 4.)

TAULUKKO 5. Kuulluksi tuleminen ja arvostaminen (n=28).

Taysin samaa Osittain sa-  Jokseenkin  Téaysin eri En osaa

mielta maa mieltd  eri mielta mielta sanoa

Keskustellessani huomioin toiset antaen

puheenvuoron 8 ) 1 0 0
Keskustellessani huomioin toiset kuun- . 0 0 0
telemalla heidén kantansa

Koen, ettd tulen kuulluksi 11 13 4 0 0
Olen ammatillinen toisia kohtaan 20 8 0 0 0
Arvostan muita (n 27) 22 5 0 0 0
Arvostan muiden tydpanosta 21 7 0 0 0
Koen, ettd minua arvostetaan 9 17 2 0 0

Vastaajista yli puolet (n=17) vastasivat jokseenkin samaa mielta tai osittain eri mielta siihen, etta
he tulisivat kuulluksi. Vastaajista yhdeksan kokee, etté heitd arvostetaan. Loput vastaajat (n=19)
vastasivat olevansa osittain samaa mielta tai jokseenkin eri mielta vaittamaan "Koen, etta minua
arvostetaan”. Kehittamisiltapaivien keskustelun aiheeksi otettiin vaittamat “Koen, etta tulen kuul-

luksi” seka “Koen, ettd minua arvostetaan”. (Taulukko 5.)
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TAULUKKO 6. Palautteen antaminen ja vastaanottaminen (n=28)

Taysin samaa Osittain sa-  Jokseenkin ~ Taysin eri En osaa

mielta maa mieltd  eri mieltd mielta sanoa

Annan rakentavaa palautetta 9 15 4 0 0
Annan positiivista palautetta 10 15 3 0 0
Annan palautetta suoraan

, , 11 14 3 0 0
asianosaiselle
Otan palautetta vastaan 15 12 1 0 0
Kerron esimiehelleni toiminnassa ilmen-

o , 10 15 3 0 0
neista epakohdista
Tiedotan toisia miten kéyttédnotetut, uu-
det toimintamallit/tietokoneohjelmat 10 17 1 0 0

tms. toimivat

Vastaajista yhdeksan antaa rakentavaa palautetta ja kymmenen antaa positiivista palautetta. Pa-
lautetta antaa 11 vastaajaa suoraan asianosaiselle. Noin puolet vastaajista ovat osittain samaa
mielta naissa kolmessa vaittamassa. Vastaajista 15 vastasi osittain kertovansa toiminnassa ilmen-
neista epakohdista esimiehelleen. Kehittamisiltapaiviin otettiin aiheeksi palaute yleensakin, koska
kaikkien taulukon vaittamien kohdalla useita osittain samaa mielta ja jokseenkin eri mielta vastauk-
sia. (Taulukko 6.)
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TAULUKKO 7. Tyéilmapiiri, yhteisty6 ja moniammatillisuus (n=28)

Taysin samaa Osittain sa-  Jokseenkin ~ Téaysin eri En osaa
mielta maa mieltd  eri mielta mielta sanoa
Vaikutan omalla kaytoksellani positiivi-
T 15 10 1 0 2
sesti tydilmapiiriin
Huomioin, ettd kaytokseni vaikuttaa
. 11 14 2 0 1
muihin
Toimintani on yhteisty6ta edistavaa 16 10 1 0 1
Teen yhteisty6ta 20 8 0 0 0
Yhteistyd toimii tyOyhteisdn jasenten
9 15 4 0 0
kesken
Tydskentelen osana moniammatillista
L 21 7 0 0 0
tiimia
Jokaisen vahvuudet hyddynnetéan poti-
3 13 12 0 0

laan kokonaisvaltaisessa hoidossa

Vastaajista 11 huomioi oman kaytoksensa vaikuttavan muihin. Vastaajista yli puolet (n=16) vastasi
olevansa osittain samaa mielta tai jokseenkin eri mielta siita, etta huomioi oman kaytoksensa vai-
kuttavan muihin. Vastaajista valtaosa (n=24) kokee taysin tai osittain yhteistyon toimivan tyoyhtei-
sOn jasenten kesken. Vastaajista 25 vastasi osittain samaa mielta tai jokseenkin eri mielta siihen,
etta jokaisen vahvuudet hyddynnetaan potilaan kokonaisvaltaisessa hoidossa, mika otettiin kehit-
tamisiltapaivan keskustelun aiheeksi. (Taulukko 7.) Yksi vastaajista kertoi vapaan kirjoittamisen
kohdassa tyoilmapiirin ja tydnteon mielekkyyden parantuneen rakennemuutoksen myo6ta seké tyon

tehon parantuneen myos.
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5.4.4 Toisten tukeminen tyoyhteisossa

Toisten tukeminen tydyhteisdssa koostuu Auttamisesta ja luottamisesta (taulukko 8) seka Johta-

misen tukemisesta (taulukko 9).

TAULUKKO 8. Auttaminen ja luottaminen (n=27)

Taysin sa-  Osittain sa- Jokseenkin Taysineri En osaa sa-

maa mieltd maa mieltd eri mieltd mielta noa
Autan toisia oma-aloitteisesti 13 13 1 0 0
Autan toisia, kun olen tehnyt omat
] 12 13 2 0 0

tyotehtavani
Autan toisia, joilla on enemmaén te-

T 13 11 3 0 0
kemattomia toita
Pyydan apua, kun sit4 tarvitsen 16 9 2 0 0
Koen, ettd minua autetaan 11 12 4 0 0
Toiset voivat luottaa minuun 20 7 0 0 0
Voin luottaa toisiin 14 11 2 0 0

Vastaajat padsaantoisesti auttavat toisiaan ja tulevat autetuiksi tydyhteisdssa. Vastaajista nelja ko-
kee olevansa jokseenkin eri mielta, etta heita autetaan ja alle puolet (n=12) vastaajista on osittain
sitd mielta, ettd heitd autetaan. Vastaajista iso osa(n=20) kokee, etté toiset voivat luottaa heihin
taysin ja puolet (n=14) vastaajista voi luottaa toisiin taysin. Kehittamisiltapaivaan otettiin keskuste-

lun aiheeksi “Koen, ettd minua autetaan”. (Taulukko 8.)
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TAULUKKO 9. Johtamisen tukeminen (n=27)

Tdysinsa-  Osittain sa- Jokseenkin Taysineri En osaa sa-
maa mieltd maa mieltd eri mieltd mielt4 noa
Tuen esimiesténi hdnen tekemissdén
L 13 4 9 2
paatoksissa
Kunnioitan esimieheni tekemia paa-
N 10 10 7 0 0
toksia
Autan esimiestdni hanen tyotehta-
o 6 9 1 3
vissaan
Esimieheni voi luottaa minuun 20 6 0 0 1
Toimintani vaikuttaa johtamiseen 8 5 7 2 5

Vastaajista yli kolme viidesosaa (n=21) tukee esimiesta taman tekemissa paatoksissa taysin tai
osittain. Esimiehen tekemia paatoksia kunnioittaa taysin tai osittain 20 vastaajaa. Vastaajista yh-
deksan vastasi jokseenkin eri mieltd, yksi vastaaja taysin eri mielti ja kolme vastaajaa en osaa
sanoa siihen, ettd auttavatko he esimiestaan taman tyotehtavissa. Alle puolet vastaajista olivat
taysin tai osittain samaa mielta siita, etta oma toiminta vaikuttaa johtamiseen. Taman taulukon
vaihtelevista vastauksista johtuen keskustelun aiheiksi kehittamisiltapaiviin otettiin kolme vaitta-
maa: “Tuen esimiestani hanen tekemissaan paatoksissa”, “Autan esimiestani hanen tyotehtavis-
saan” seka “Toimintani vaikuttaa johtamiseen”. (Taulukko 9.) Lomakkeen kohtaan, missa oli mah-
dollisuus vapaalle kirjoittamiselle, vastaajista yksi nosti esille sen, ettei kaikkien vastaajien esimies
ollut samassa tyoyhteisossa, vaan etenpana. Tutkijat pohtivat jo lomaketta laadittaessa, etta kaikki,

myads ne joiden esimies on muualla, voivat vastata vaittamiin, kun ne ovat aseteltu yksilon nakokul-

masta.
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5.4.5 Toiminnan kehittaminen

Toiminnan kehittdminen koostuu kolmesta alakohdasta, joita olivat Ammattitaito ja osaaminen (tau-

lukko 10), Osaston toimivuus (taulukko 11) ja Osallisuus (taulukko 12).

TAULUKKO 10. Ammattitaito ja osaaminen (n=27)

Tdysinsa-  Osittain sa- Jokseenkin Taysineri En osaa sa-

maa mieltd maa mieltd eri mieltd mielt4 noa
Piddan ammattitaitoani ylla luke-
L 3 14 9 1 0
malla alan kirjallisuutta
Pidan ammattitaitoani yll& keskuste-
L 11 12 4 0 0
lemalla alastani toisten kanssa
Pidan ammattitaitoani yll& osallistu-
. 7 19 1 0 0
malla koulutuksiin
Koen, ettd tydyhteisdni jasenet
17 4 1 0

hankkivat uutta osaamista

Vastaajista kymmenen eivat pitaneet niinkaan lukemalla alan kirjallisuutta ammattitaitoaan ylla.
Valtaosa (n=23) yllapitdd ammattitaitoa ylla keskustelemalla siita muiden kanssa. Koulutuksiin
osallistumalla yllapitaa ammattitaitoaan lahes kaikki (n=26) vastaajat taysin tai osittain. Vastaajista
noin lahes nelja viideosaa (n=22) oli taysin tai osittain samaa mielta, etta tydyhteison jasenet hank-
kivat uutta osaamista. (Taulukko 10.) Yksi vastaajista toi esille vapaan kirjoittamisen kohdassa ha-

lukkuuttaan MAPA -koulutukseen seka muihinkin koulutuksiin ihan yleisesti.
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TAULUKKO 11. Osaston toimivuus (n=27)

Tdysinsa-  Osittain sa- Jokseenkin Taysineri En osaa sa-

maa mieltd maa mieltd eri mielta mielta noa
Kehitdn osaston toimintaa 5 15 5 0 2
Tuon esille toiminnassa hyvaksi ha-
) o 11 15 1 0 0
vaitut toimintatavat
Tuon esille osaston toiminnassa il-
e 12 9 6 0 0
menneita epékohtia
Huomatessani tyohon vaikuttavan
epékohdan, korjaan sen, jos se on 13 12 2 0 0
mahdollista
IImoitan toiminnassa ilmenneesta
epakohdasta sille, joka sen voi kor- 11 13 3 0 0

jata

Lahes kaikki (n=26) toivat esille toiminnassa hyvaksi havaitut toimintatavat taysin tai osittain. Myds
valtaosa (n=25) korjasi tydssaan huomaamansa epakohdan, mikéli osasi, taysin tai osittain. Suurin
osa (n=24) vastaajista my6s ilmoitti toiminnassa ilmenneet epékohdat niiden korjaajalle taysin tai
osittain. Vastaajista kaksi ei osannut sanoa kehittaako he osaston toimintaa ja vain viisi vastaajaa
kehittivat taysin osaston toimintaa. Taulukosta kehittamisiltapaivan aiheeksi otettiin “Kehitan osas-

ton toimintaa”. (Taulukko 11.)

TAULUKKO 12. Osallisuus (n=27)

Taysinsa-  Osittain sa- Jokseenkin Taysineri En osaa sa-

maa mieltd maa mieltd eri mieltd mielt4 noa
Kerron mielipiteeni tarkeistd asi-
) 15 10 2 0 0

oista
Osallistun osaston toimintaa koske-

9 4 0 0
vaan keskusteluun
Osallistun paatoksentekoon 4 16 7 0 0
Suhtaudun positiivisesti muutoksiin 4 18 4 0 1
Muutan toimintaani saamani palaut-

19 0 0 0

teen perusteella

Vastaajista seitseméan on jokseenkin eri mielté siita, etta osallistuvatko he paatoksentekoon. Noin

puolet (n=25) vastaajista kertoo mielipiteensa tarkeissa asioissa. Vastaajista noin yli puolet (n=19)
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vastasi muuttavansa osittain toimintaansa saamansa palautteen perusteella. Vastaajista nelja suh-
tautuu taysin positiivisesti muutoksiin ja nelja vastaajaa oli kohdassa jokseenkin eri mielta. Tasta
taulukosta keskustelun aiheiksi otettiin “Osallistun paatoksentekoon” ja “Suhtaudun positiivisesti

muutokseen”. (Taulukko 12.)

5.5 Kehittamisiltapaivien toteutus

Kehittamisiltapaiva jarjestettiin osaston henkilokunnalle kolmena iltapaivana suunnitelman mukai-
sesti. Kehittamisiltapaivat olivat osa osaston henkilokunnan tyohyvinvointia edistavaa toimintaa.
Kehittamisiltapaivien rakenteeseen ja kulkuun tutkijat sovelsivat Learning Cafe -menetelman osa-
alueita. Menetelmasta tutkijat laittoivat kaksi kertaa tiedotteen myds osaston henkilokunnalle. Kay-
tannon tilavarauksista ja henkilokunnan osallistumisen mahdollisuudesta vastasi osaston yhteys-

henkild. litapaivan kulusta ja etenemisesta, kahvituksesta ja loppusiivouksesta vastasivat tutkijat.

Tutkijat valitsivat sovellettavaksi menetelmaksi Learning Cafe -menetelman, koska se on yhteistoi-
mintamenetelmd, jonka avulla voidaan ideoida, oppia, siirtaa ja luoda tietoa keskustellen suurem-
missa ryhmissa. Menetelman perusidea on keskustelu, minka tavoitteena on omien nakemysten
selittdminen, toisten nakemysten kommentointi ja kuuleminen, kyseenalaistaminen ja yhteisym-
marryksen loytaminen. Keskustelua kaydaan kahvilan tapaisesti pienissa poytaryhmissa, joissa
ovat omat keskustelunaiheet ja poytdemannat. (InnoKyla 2014, viitattu 4.3.2014.) Menetelméan
avulla tutkijat tukivat tutkimuksen kehitystehtavan toteutumista eli osaston henkilokunta pystyi tyds-

tamaan yhdessa omia tydyhteisotaitojaan ja kehittamaan tydyhteison toimivuutta.

Learning Cafe -menetelmalla pyritddn saamaan osallistujilta ideoita ja mielipiteita etukateen valit-
tuihin aiheisiin . Tutkijat nostivat kehittamisiltapaivien aiheiksi kyselyssa esiin nousseet vaittamat,
joissa oli eriavia mielipiteitd. Henkilokunnalle annettiin mahdollisuus vaikuttaa keskustelunaiheisiin
etukateen ja jokaisessa iltapaivassa. Kehittdmisiltapaivan teemoina olivat tyoyhteisotaitojen nelja
osa-aluetta (perustyon tekeminen, vuorovaikutus tydyhteisossa, toisten tukeminen tydyhteisdssa
ja toiminnan kehittdminen). Kunkin teeman alle nousi yhdesta viiteen vaittdmaa. llitapaiviin tutkijat
suunnittelivat kaksi poytaa ja 4-6 henkild per pdyta kolmena eri iltapaivana. Toteutusta ei ollut mah-

dollista toteuttaa muutoin. (Jelli -jarjestétietopalvelu 2014, viitattu 4.3.2014.)
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Kehittamisiltapaiviin tutkijoilla oli kaytettavissé aikaa kello 12.30 aina kello 16.00 saakka. Tutkijat
saapuivat valmistelemaan tilaisuuden jo kello 11.45. Valmisteluja oli vaittamien kirjoittaminen pa-
perille ja kahvitarjoilun esille laittaminen. Henkilokunta sai valita istumapaikkansa vapaasti kah-
desta poydasta huomioiden, etta molemmissa poydissa oli suotavaa olla yksi esimiestason henkilo.
Tutkijat toimivat poytaemantina niin, ettda molemmassa poydassa oli emanta. Tilaisuus alkoi tutki-
joiden yhteisella esittaytymisella ja kevaalla toteutetun kyselyn paapiirteiden kerronnalla. Lyhyesti
tutkijat toivat myos esille iltapaivan ja koko prosessin tarkoituksen. Poydissa emannat ohjeistivat

osallistujat valitsemaan joukostaan kirjurin, joka kirjoittaisi keskustelun ydinkohdat ylos.

Osa-alueet ja niiden vaittamat olivat jaettuina jo valmiiksi puoleksi molempiin pdytiin. Osa-alueita
vaihdettaisiin puolessa valissa iltapaivaa niin, etta kaikki pohtisivat kaikkia vaittamia. Kummassakin
poydassé oli yhdesta kahdeksaan vaittdmaan (kaksi teemaa per poyta). Ensimmaisten vaittamien
lapikaymiseen ja keskusteluun oli kaytettavissa aikaa 12.45-13.45. Ensimmaisen osuuden jalkeen
oli kahvitauko, jolloin pdytdemannat vaihtoivat vaittamat seka kaytiin keskustelu, oliko tarvetta vaih-
taa poytaemantia. Tutkijat olisivat vaihtaneet poytaa, mikali toisella olisi kokemus, ettei saa kes-
kustelua aikaiseksi. Tallaiseen ei kuitenkaan ollut tarvetta yhdessakaan kehittamisiltapaivassa. Toi-
nen keskusteluosuus pidettiin kello 14.15-15.15. Toisessa osuudessa osallistujat lukivat aiemman
ryhman tuotokset ja tekivat lisayksia ja tarkennuksia niin, etta heidankin nakemyksensa tuli esille.
Lopuksi kaytiin yhteisesti lapi kaikki nelja osa-aluetta vaittamineen, missa oli myos viela mahdolli-
suus esittaa tarkennuksia ja kysymyksia mita toiset olivat tarkoittaneet. Loppuyhteenvetoon oli kay-
tettavissa aikaa 15.15-16.00. Kaytanndssa kahvitaukoon varattu puoli tuntia supistui 15 minuuttiin
ja loppuyhteenvetoa paastiin tydstamaan kaikissa iltapaivissa ennen kello 15.15. Tilaisuudet lop-
puivat 15.30-15.45 valilla.

Learning Cafe -menetelmaa kaytettaessa poytia on niin monta kuin on teemaakin. Kehittamisilta-
paivissa tutkijoiden lukumaaran vuoksi yhteen pdytaan oli laitettava kaksi teemaa ja ndin syntyi
kaksi poytaa, joihin tarvitsi kaksi emantaa. Poytaemantien tehtavana oli alustaa osa-alueet osallis-
tujille, tarvittaessa saada keskustelua enemman aikaan apukysymyksia esittdmalla, huolehtia ai-
kataulussa pysymisessa ja huolehtia, ettd esille nousseet asiat tulivat kirjatuksi ylos. Kirjaimellisesti
Learning Cafe -menetelmaa kaytettdessa osallistujien olisi pitdnyt vaihtaa poytaa tauon jalkeen.
Tutkijat paatyivat vaintamaan papereita, joihin vaittdmat oli kirjoitettu, vahentaakseen turhaa liikeh-
dintéa tilassa seké nain osallistujilla oli jo entuudestaan tuttu pdytaemanta. (Jelli -jarjestétietopal-
velu 2014, viitattu 4.3.2014.)
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Kehittamisiltapaiviin osallistui 24 henkilokunnan jasenta. Kaiken kaikkiaan kolmeen kehittamispéi-
vaan osallistui 29 henkil6a (27.8.14 11 osallistujaa, 18.9 kahdeksan osallistujaa ja 9.10 kymmenen
osallistujaa). Osastonhoitaja ja apulaisosastonhoitaja olivat jokaisessa kehittdmisiltapdivassa.
Osastonlaékari osallistui kahteen kehittamisiltapaivaan. Se miksi kahdeksan henkild ei osallistunut
kehittdmisiltapaiviin ollenkaan, ei ole tutkijoiden tiedossa. Osallistumisen mahdollisti osastonhoitaja

tyovuorosuunnittelulla.

Tutkijat muodostivat yhteenvedon henkilokunnan tuottamista kehittdmisehdotuksista heidan it-
sensa tekemien muistinpanojen pohjalta siséllonanalyysia soveltaen. Sisallonanalyysi on teksti-
analyysi ja sopii juuri valmiiden tekstimuotojen tarkasteluun. Tutkijat klusterisoivat alkuperaiset il-
maisut yhtalaisyyksia ja eroja eritellen. Abstrahoidessa samoihin asioihin litetyt iimaukset siis yh-
distettiin omiksi luokikseen ja nimettiin sisaltonsa perusteella. Tutkijat muodostivat tutkittavasta il-
midsté tiivistetyn kokonaisuuden, mika liitettiin luvussa kuusi laajempaan kokonaisuuteen ja aihee-
seen liittyviin muihin tutkimustuloksiin. (KvaliMOTV 2008, viitattu 22.4.2014, Kananen 2009, 84-
54.) Menetelmévalinta oli onnistunut, koska tutkijat saivat keratysta aineistosta vastaukset tutki-
mustehtaviin osaston kehittamiskohteista seka ratkaisuehdotukset niihin. Lopullisesta yhteenve-
dosta tutkijat tekivat osastolle asiakirjan, jonka tutkijat kavivat esittamassa kahdessa henkilokunta-
kokouksessa. Tavoittaakseen osaston koko henkilokunnan, tutkijat laittoivat kehittamisehdotukset

asiakirjana myos sahkopostitse (liite 5) kaikille.

5.6 Kehittamisiltapaivien tuotokset

Kehittamisiltapaivat jarjestettin kolmena kertana syksylla 2014. Tutkimuksen tyoyhteisotaidot ja-
kautuivat neljaan osa-alueeseen perustyon tekeminen, vuorovaikutus tyoyhteisossa, toisten tuke-
minen ja toiminnan kehittaminen. Naiden osa-alueiden alta nousi esille kyselyssa vaittamia, joita
henkilokunta tyosti kehittamisiltapaivissa. Henkilokunta tyosti omia tydyhteisotaitojaan ja kehitti yh-
dessa keskustellen tydyhteisdstaan toimivampaa. Henkilokunnan tuottamat kirjalliset tuotokset il-
tapaivista analysoitiin sisalldnanalyysia soveltaen ja tutkijat tekivat ynden yhteenvedon kehittamis-
ehdotuksista, mika esiteltiin osaston henkildkunnalle heidan henkildkuntakokouksissaan. Yhteen-

veto lahetettiin myds séhkopostitse koko henkilokunnalle, jotta kaikki tavoitettaisiin.
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Jokaisen osa-alueen alle nostettiin yhdesta viiteen vaittamaa. Perustyon tekemisen alle nostettiin
kolme vaittamaa: “Minulla on rauha tyoskennella”, “Tyotani arvostetaan tyoyhteisossa” ja “Tyoyh-
teisoni puhaltaa yhteen hiileen”. Vuorovaikutus tydyhteisossa alueen alle nostettiin viisi vaittamaa:
“‘Saan tietoa tarkeistd asioista”, “Koen, ettd minua arvostetaan”, “Tulen kuulluksi®, “Jokaisen vah-
vuudet hyodynnetaan potilaan kokonaisvaltaisessa hoidossa” ja “Palautteen antaminen”. Toimin-
nan kehittdminen osa-alueen alle nostettiin kolme vaittdmaa: “Kehitan osaston toimintaa”, “Osallis-
tun paatoksen tekoon” ja “Suhtaudun positiivisesti muutokseen”. Toisten tukeminen tydyhteisossa

»ow

osa-alueen alle nostettiin nelja vaittamaa: “Koen, etta minua autetaan”, “Tuen esimiestani hanen

tekemissaan paatoksissa”, “Autan esimiestani hanen tyotehtavissaan” ja “ Toimintani vaikuttaa joh-

tamiseen”.

Aineiston sisallonanalyysin yleisena lahtdkohtana on se, etta tutkijat saavat vastauksen tutkimus-
tehtdvaansa minkalaisia ratkaisuja henkilokunta tuottaa tydyhteisotaitoinin liittyviin kehittdmiskoh-
teisiin (KAMK 2014, viitattu 22.4.2014). Henkilokunta oli jokaisessa kehittamisiltapaivassa aktiivi-
nen. He tuottivat runsaasti keskusteluita ja niiden pohjalta tekivat muistiinpanot kirjaten keskuste-
luiden paakohdat ylos. Muistiinpanoista tutkijat muodostivat listan ehdotuksia sisallonanalyysia so-
veltaen osaston toiminnan kehittamiseen ja henkilokunnan tydhyvinvointia edistamaan. Kehittamis-

ehdotukset olivat heidan itsensa tuottamia. Tutkijat koostivat ja listasivat ne paperille (liite 5).

5.6.1 Perustyon tekeminen

Perustyon tekemisen alla on kolme kuviota. Kuvio 9 kuvaa ty6rauhaa, kuvio 10 tyon arvostuksen
kokemusta ja kuvio 11 yhteishenkea. Kuviot havainnollistavat kuinka kehittdmisehdotukset ovat
syntyneet vaittamiin "Minulla on rauha tyoskennelld”, "Tyétani arvostetaan tydyhteisdssa” ja "Tyo-

yhteisoni puhaltaa yhteen hiileen”.

Kehittamisiltapaivissa nousi selkeasti esille kanslian rauhattomuus erinéisista syista. Tyotehtavien
hoitamista haastoivat kanslian rauhattomuuden lisaksi kiire ja paallekkaiset tyotehtavat. Kaikki-
nansa myos potilaiden levottomuus ja tarvitsevuus vaikuttivat tydrauhaan ja nain tyotehtavien suo-

rittamiseen. TyOrauhaa yllapitamaan ja lisadmaan henkilokunta tuotti nelja kehittamisehdotusta:
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toimintojen jakamisen muihin tiloihin kansliasta, muiden tilojen hyddyntamisen, tehtavankuvien sel-

kiyttamisen vuorossa seka potilaiden rajaamisen tarvittaessa. (Kuvio 9.)
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Alkuperiiset ilmaisut vdittamaan ”Minulla on rauha tydskennella”

-Kanslian rauhattomuus on ongelma

-Suurin osa ATK:sta yhteisissa tiloissa

-Kanslia liian rauhaton paikka: paljon toimintoja
yhdessé huoneessa

-Pitéisiko toimintoja jakaa muualle: toimenpi-
dehuone, vastaanottotila

-Potilaan vastaanottohuone? Esimerkiksi potilas-
huoneessa?

-Keskeytyksia usein

-Rauhallisemman paikan etsiminen
-Vuoronvaiheessa enemman henkilékuntaa, jos
on?: Jolloin mahdollista hyddyntdd muita ti-
loja.

-Neuvottelujen suunnittelu ja lopetus neuvottelu-
huoneessa

-Jos oma tydhuone: esimerkiksi kirjaamiset siella

KUVIO 9 Tyérauha

-Kanslia ei ole olohuone

-tydkaverille pitéisi pyrkid antamaan ty6rauha
-Paallekkaisia tydtehtavia, jolloin tydtehtavat kes-
keytyvat esimerkiksi puheluun, oven aukaisuun
-Kéytava hoitaja?Sijaiset?

-jos ei omaa ty6tehtavaa, ollaan yhteisessa tiloissa
potilaiden kanssa/kayttettavissa

-Kirjaamiseen on mahdollista hyddyntéa rauhallisia
tiloja (neuvotteluhuone, ladkekanslia)

-Kirjaamisen miettiminen: 2-kirjaaminen (hoitaja-
laakari)

-Ei ole aikaa Kirjata

-potilaat héiritsevat, potilaan huono kunto
-Potilaiden rajaaminen, omahoitajan kanssa asioi-
minen
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Lahtokohtaisesti henkildkunta kuvasi tydn arvostamisen olevan sanattomia asioita, kuten kuunte-
leminen ja luottaminen. Kehittamisiltapaivissa osallistujat kuitenkin pohtivat, etta tietaako kaikki etta
heidan tyotaan arvostetaan, jos sita ei sanota aaneen. Keskustelua heratti myos se, etta arvostuk-
sen saaminen esimerkiksi palautteena tuntui hyvalta, vaikkakin se saattoi samalla olla hieman ham-
mentavaakin. Tyonarvostuksen kokemusta lisasi suullinen palaute seka osaamisen huomioiminen

tyétehtévissa. (Kuvio 10.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittdméaan ”Tyotani arvostetaan tydyhteisossa”

-potilas palaute x2, omaisten palaute tuo tunteen
etté tyo6ta arvostetaan

-palaute suoraan tydntekijélle seké esimiehelle
-miten tuoda esille hyvia asioita

-kannustaminen ja myonteinen palaute
-positiivista palautetta pitdisi lisata

-vallitsevan kulttuurin muutos on hidasta (kult-
tuurissa ei paljoa anneta palautetta, usein nega-
tiivista jos sitékaan)

-kehujen vastaanotto vaikeaa

-kiitokset

-hoitajan tydn ja ammattitaidon arvostus nostettu
tutkimusohjelmalla ja tyéryhmaarviolla

-ammattiryhmien valinen arvostus on parantunut
-luottamuksen kautta nékyy etté ty6td arvostetaan
-kuunteleminen

-sanaton arvostaminen tassa kaytiin keskustelua
siitd ettd huomaako kaikki kun sita ei tuoda sa-
nallisesti esille, etta heidan tyotaan arvostetaan
-arvostaako itse omaa ty6tansa? tassa kaytiin kes-
kustelua ja pohdintaa voiko arvostaa muiden teke-
maé tyotd, jos ei arvosta omaakaan

-tiimity0 ja haastavat tilanteet hoidetaan yhdessa
-osastolla kokemus etta toisen tydta arvoste-
taan

tyotehtaviin valinta: osaaminen otetaan huomi-
oon

Kehittamisehdotukset

Palautteen antamista enemman suullisesti
-kiitoksia, kehuja, myoénteisid asioita ja kannus-
tusta enemman

-rakentavan palautteen muotoilu

-suoraan asianosaiselle niin tydntekijoille kuin esi-
miehelle

-patilailta ja omaisilta tuleva palaute tarkeda

KUVIO 10 Tyén arvostuksen kokemus

Osaamisen huomioiminen tydtehtavissa




Yhteishenki koettiin hyvéna henkilékunnan kesken. Osa henkildkunnasta koki sen kuitenkin olevan
toisinaan riippuvainen myos siita keta toissa on. Yhteishenkea yllapiti ja kasvatti tyon sujuvuus.
Osallistujat kokivat tarkeana osana yhteishengessa toimimisen: sovituista asioista kiinni pitamisen
seka epaselvien asioiden tarkentamisen ja perustelemisen. Ongelmia mietitdan ja ratkaistaan yh-
dessa avoimesti keskustellen. Yhteiset virkistyshetket tukivat yhteishenkea ja yhteen hiileen puhal-

tamista. (Kuvio 11.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittamaan ”TyoOyhteisoni puhaltaa yhteen hiileen”

-hyva yhteishenki koettiin henkilokunnan kesken § -kolmivuoroty6 luo haasteen

vallitsevan -ei jateta yksin

-henkil6kuntakokoukset -tuumasta toimeen

-sovituissa hoitolinjauksissa pysyminen tarke&a §| -yhteiset virkistyshetket

-epéaselvien asioiden tarkentaminen ja perustelu § -tiimityo, saa apua tarvittaessa omalta henkilékun-
-yhteen hiileen puhaltaminen riippuu osittain ko- f§ nalta, muilta osastoilta

koonpanosta -konkreettisissa asioissa yhteistyo toimii
-vastuunotto tyosta tehtdvien jako? -toimivat puitteet

-ongelmien miettiminen ja ratkaiseminen yh-

dessa

-avoimuus ja keskustelu
-yhteinen keskustelu ristiriidoista (heti)

\
Kehittamisehdotukset

Sovituista asioista pidetaan kiinni Ongelmien miettiminen ja ratkaiseminen yh-
-hoitolinjaukset dessa

- tyOstd otetaan vastuu ja tehtdvat jaetaan niin ettd | - ristiriidoista keskustelu heti

sovitut asiat tapahtuvat

Yhteiset virkistyshetket
Epéselvien asioiden tarkentaminen ja peruste-
lut

KUVIO 11 Yhteishenki
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5.6.2 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Seuraavat viisi kuviota kuuluvat vuorovaikuttaminen tydyhteisdssa alle. Kuvio 12 kuvaa tiedonkul-
kua, kuvio 13 arvostetuksi tulemisen kokemusta, kuvio 14 kuulluksi tulemisen kokemusta, kuvio 15
vahvuuksien ja osaamisen hyddyntamista ja kuvio 16 palautteen antamista ja vastaanottamista.
Kuviot havainnollistavat henkilokunnan luomien kehittamisehdotusten muodostumisen vaittamista:

(L]

"Saan tieto tarkeista asioista’,

» o HINS 1]

Koen, etta minua arvostetaan”, "Tulen kuulluksi®, "Jokaisen vahvuu-
det hyodynnetaan potilaan kokonaisvaltaisessa hoidossa” ja "Palautteen antaminen ja vastaanot-

taminen”.

Paasaantoisesti tiedonkulku seka asioista informointi tydyhteisdssa koettiin toimivana. Tiedonkul-
kua lisaavina tekijoina henkilokunta koki jokaisen itsensa aktiivisuuden keskusteluissa ja tiedon

jakamisessa. Henkilokuntakokous koettiin hyvéna paikkana nostaa asioita esille. (Kuvio 12.)

Alkuperéiset ilmaisut vaittdmaan ”Saan tietoa tirkeisti asioista”

-jakaako itse tietoa ...

-esille otettuja asioita ei vieda eteenpéin (selvitetd)
-oma aktiivisuus, tiedon kulku toimii
-tyokavereiden informointi toimii

-valilld epéselvii tietoja ... huhuja .. muilta osas-
toilta esimerkiksi

-huhut, ndist4 hyva keskustella esimerkiksi henki-
lokuntakokouksessa

-keskeneraisilla asioilla ei kuormiteta henkilokun-
taa (tieto kuitenkin l16ytyy muistioista, johtoryhma)
-talonsiséinen tiedottaminen joskus heikkoa
-henkilokuntakokous ja henkil6kuntakokous-
vihko, josta saa tietoja

-intranet, sdéhkdposti, muistiot,

-raportti toimii

|
Kehittdmisehdotukset

Oman aktiivisuuden yllapitdminen ja lisdami-
nen

- asioista selvéa ottaminen (sdhkdposti, intranetti,
muistiot, hkk-vihko, hkk, raportti)

- asioista keskustelu ja tiedon jakaminen

Henkilokuntakokouksissa yhteinen keskustelu

ja asioiden esille nostaminen

- huhut
- talonsisaiset asiat




KUVIO 12 Tiedonkulku

Yleisesti ottaen henkilokunta koki, etta toissa ollaan tekemassa toita ja tyokaverit ovat tyokavereita.
Arvotusta ei ole se, etta ollaan parhaita ystavia. Kaikkia tulisi arvostaa ja se kokemus syntyy muun
muassa siita, etta ihan peruskaytostapoja noudatetaan kaikkia kohtaan. Aktiivisempaa vuorovaiku-
tusta, keskusteluita ylimman johdon ja henkilokunnan valilla toivottin enemman. Ylimmalta johdolta

toivottiin psykiatrisen hoitotyon arvostusta.

Alkuperdiset ilmaisut vdittdmaan ”Koen, ettd minua arvostetaan”

Tama vaittama liitettiin voimakkaasti vaittamaan j -Tervehdin kaikkia? Jos en, niin miksi?

Tyo6téni arvostetaan tydyhteisdsséa -Ylin johto ei nde osaston henkil6kunnan arvos-
tusta

-Yleensa kylla, ei kaikkia kuitenkaan - ei nékemysta psykiatriasta

-Tyd tyond, tyokaverit tyokavereina, kaikki omallaj -Ylin johto enemmadn lasnd, lahelld kdytdnnon

tavallaan arvostuksen arvoisia! tyota

-Ei olla pestiksia -Yhteiset keskustelut henkilékunnan ja johdon

-Kun tulee kuulluksi kanssa

-Nakemyksid arvostetaan -Arvostus nakyy toiminnassa

-Mielipiteet otetaan huomioon

\
Kehittamisehdotukset

Peruskaytdstapojen noudattaminen Yhteiset keskustelut (ylimmén) johdon ja hen-
- kaikkien tervehtiminen kilokunnan kanssa

- toisten kuunteleminen - psykiatrisen ndkemyksen lisdantyminen

- toisten mielipiteiden ja ndkemysten arvostaminen | - ylemmaélta johdolta saatua arvostusta toivottiin

- ““... kaikki omalla tavallaan arvostuksen arvoisia!”

KUVIO 13 Arvostetuksi tulemisen kokemus
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Kuulluksi tulemisen kokemukseen vaikutti se, etta jokainen nostaa asiat ja mielipiteensa rohkeasti
esille. Jotkin asiat ottavat oman aikansa ennen kuin niihin 10ytyy sopiva ratkaisu. Koettiin tarvitse-

van enemman yhteisté keskustelua ja pohdintaa, myds vaikeistakin asioista. (Kuvio 14.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittdmaan ”Tulen kuulluksi”
-Kun ottaa asiat puheeksi. Oikeassa paikassa -Asian esittaminen
-Rohkeus ilmaista omat mielipiteet -Jotkin asiat vievat kauan aikaa, ennen kuin 1dy-
-Toiset ovat aktiivisempia detaan ratkaisu
-Enemmén keskustelua yhdessa, myds hanka- § -Enimmakseen kylla, sekd puhumisen ettd kuun-
lista asioista telemisen taidoissa kehitettavaa

|
Kehittamisehdotukset ‘

Asioiden ja mielipiteiden rohkea esille ottaminen | Yhteista keskustelu enemman vaikeistakin asi-

oista

KUVIO 14 Kuulluksi tulemisen kokemus
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Osaamisen hyddyntamisessa potilas tydssa oli kehitettdvaa. Osaamisen hyddyntamistd omahoita-
juudessa haastoi vuorotyd. Henkilokunta toivoi, etta erityisosaajat itse toisivat aktiivisemmin esille
osaamistaan. Erityisosaamisen hyddyntdmiseen henkildkunta |0ysi useampia ratkaisuja. (Kuvio
15.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittamaan ”Jokaisen vahvuudet hyddynnetdan potilaan ko-

konaisvaltaisessa hoidossa”

-ei hyddynneta tarpeeksi

-omahoitajien valinnat

-muistuttelut erityisosaamisesta mm. péihde,
perheterapia

-ei tuijoteta pelkastaan tydvuoroja

-entd jos olisi 3 omahoitajaa (asiantuntija omahoi-
taja)

-koulutuksia ja erityistaitoja ei ole osattu hyddyn-
taa

-myos koulutetulla oma vastuu tuoda esille erityis-
0saamista

-konsultointi jos omahoitajana ei ole se erityis-
o0saaja jota potilas tarvisi, voisi eri-tyisosaaja kui-
tenkin konsultoida

-ulkomaalaisten hoidossa huomioon henkildkun-
nan vahvuudet

-myds hoitajat voivat varata tulkkauksia potilaan
kanssa

-koulutukset hyddynnetddn paremmin, mahdolli-
suuksien mukaan?

-voisi ottaa huomioon enemmankin esim. omaho-
taja valinta

Kehittamisehdotukset

Erityisosaamisen esille tuominen ja hyddyntaminen
- koulutetun oma aktiivisuus

- omahoitajuudessa ei tuijoteta pelkkia tydvuoroja
- konsultoidaan erityisosaajaa, mikali ei ole omahoitaja
- 3 omahoitajaa, yksi asiantuntija omahoitaja?

KUVIO 15 Vahvuuksien ja osaamisen hyddyntdminen




Palautteen suullista antamista kasiteltiin jo kohdassa "Ty6tani arvostetaan tydyhteisossa”, koska
suullinen palaute lisasi tydn arvostuksen kokemusta. Suoran palautteen vastaanottaminen koettiin
toisaalta my0s hieman hammentavana ja siita saattoi myos hearata alemmuuden tunteita. Kulttuu-
rin muuttaminen voi vieda aikaa: Ei ole totuttu antamaan kehuja ja toisaalta ei sitten ole totuttu
myoskaan vastaanottamaan niita. Pehmea valimuoto positiivisen palautteen nakyvaksi tekemiseen
oli henkilokuntakokousvihkon kiinto-otsikko "Hyvat palautteet”. Talla tavoin voitaisiin pikku hiljaa

totutella positiivisen palautteen vastaanottamiseen ja antamiseen "aaneen”. (Kuvio 16.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittimaan ”Palautteen antaminen ja vastaanottaminen”

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen herétti § - suora palaute tdma oli keskustelussa tarkeaé pa-

keskustelua Tyo6tani arvostetaan tydyhteisdsséa lautteen muoto, jokseenkin esimerkiksi osallistujat
- rakentavan palautteen antamisessa oppimista kokivat ettd suoraan sanotut kehut, voisi olla vai-
- voisi antaa enemman palautetta kea/hammentdva ottaa vastaan, vaikka ne tuntuvat-
- negatiivista ja positiivista kin hyvalta

-henkilokuntakokousvinkoon  kiinto-otsikolla §§ - palautteen vastaanottaminen vaikeaa

”Hyviit palautteet” - alemmuuden tunne

- palautteen antamisen harjoittelu
- esimiesten antama positiivinen palaute

I
Kehittamisehdotukset

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen har- | HKK-vihkoon Kiinto-otsikko: “Hyvit palaut-
joittelua teet”

- esimieheltd erityisesti positiivista palautetta toi- | kts. lisdd palautteen suullisesta antamisesta ”Ty0-
vottiin tdni arvostetaan tyOyhteisossd” kohdasta

KUVIO 16 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

61



5.6.3 Toisten tukeminen tyoyhteisdssa

Toisten tukeminen tydyhteisossa luku koostuu neljasta kuviosta. Kuvio 17 kuvaa avun kokemusta,
kuvio 18 esimiehen tukemista, kuvio 19 esimiehen auttamista ja kuvio 20 toiminnan vaikuttamista
johtamiseen. Kuvioista nakee kuinka kehittamisehdotukset ovat muodostuneet vaittamiin "Koen,

etta minua autetaan”, "Autan esimiestani hanen tyotehtavissaan”, "Tuen esimiestani hanen teke-

missaan paatoksissa” ja "Toimintani vaikuttaa johtamiseen”.

Osaston perusty6 on hektista, tilanteet muuttuvat nopeasti ja potilaiden huonokunto voi aiheuttaa
osastolle yleista levottomuutta. Apua koettiin saavan. Varsinkin silloin apua saa, jos pyytaa. Kes-
kustelua heratti myos se, etteivat kaikki uskalla tai kehtaa pyytaa apua, jolloin voisi olla hyva, etta

apua tarjotaan. (Kuvio 17.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittimaan ”Koen, ettd minua autetaan”
- kdytanndn ongelmat - haastavat tilanteet
- haastavat potilaat - paivittaisessa potilastydssa
- tilanne- ja henkilésidonnainen asia - osaanko pyytaa apua
- apua pitaa myos osata ja rohkeasti pyytaa - apua saa jos pyytaa, jos tyokaverilla on aikaa
- kdytannon tyot! -apua voisi myas tarjota
- apua saa! -sijaisten “valjastaminen” tyotehtdviin. Parantami-
- kaikki eivét uskalla kehtaa pyytaa apua sen varaa.: kansliahoitajan tehtdva? Perustehtéva-
- paivystyksessa runko? (Taté kasitelty kohdassa Minulla on rauha
- kiireessa tydskennelld)

Kehittamisehdotukset

Opetella pyytdméaan apua rohkeasti Opetella tarjoamaan apua

KUVIO 17 Avun kokemus
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Keskusteluja kaytiin paljon esimiehen nakokulmasta johtamiseen liittyvien vaittamien kohdalla. Esi-
mies toi esille, etta henkildkunnan olisi tarkedd ymmartaa olemassa olevat puitteet ja resurssit,
missa toiminta on jarjestettava. Lahiesimies itsekaan ei voi vaikuttaa asioihin, mitk& ovat paatetty
ylempana. Esimies ei kuitenkaan voi valita niin kutsutusti puolta, vaan tulee hanen yrittaa esittaa
asiat puolueettomasti. Oman osaston toiminnassa iimenneisiin epakohtiin esimies toivoo henkil6-
kunnalta valmiita, yhdessa pohdittuja ratkaisuehdotuksia. Henkilokunta koki voivansa tukea esi-
miesta taman paatoksissa, kun paatosten takana olevat perusteet ja tosiasiat ovat selkeasti esilla.
(Kuvio 18.)

Alkuperdiset ilmaisut viittamadn “Tuen esimiestani hanen tekemissaan paatok-

sissa”
- paatosten ja sopimusten noudattaminen - osaston epékohtien/toiminnan vieminen myds
- suora, mutta rakentava palaute esimiehelle
- esimieheltd tuleva palaute tuen tarpeesta (Kési- i - esimies ei useimmiten voi ratkaista asioita yksin
telty kohdassa Autan esimiestani hanen tyotehta- § - helpompi tukea jos tosiasiat selkedsti tiedossa
Vissd) - ei voi tukea jos ei tieda paatosta

- esimiehen nakokulma: kuunnellaan ja koite- f§ - ei ole pakko olla samaa mielté

taan ymmartaa missa puitteissa/tilanteissa tay- | - tehtyja paatoksia kunnioitettava

tyy toimia - jos joku ei pysty ymmartdmaan, aja- j§ - rakentava palaute

tellaan “ilkikurisena” -> itse asia muuttaa muoto- l| - perustelut paatosten takana, helpompi hyvak-

aan sya
- paatokset toteutettava oli itse vaikka “lievasti” eri j§ - kuunteleminen
mielté

|
Kehittdmisehdotukset

Koitetaan ymmartaa olemassa olevat puitteet ja | Paatdsten takana olevien perusteiden ja tosiasi-
resurssit missa toimia oiden ilmaisu selkeasti

Epékohtien kertominen (mielellaén ratkaisueh-
dotuksen kanssa) esimiehelle

KUVIO 18 Esimiehen tukeminen
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Esimies toi keskusteluissa esille, etta henkilokunta auttaa hanta jo aivan huomaamatta silloin, kuin
arki sujuu. Sujuva toiminta vahentaa puuttumisen tarvetta. Tassakin kohdassa korostui esimiehen
auttamista lisaavana tekijana valmiiden, pohdittujen kehittamisideoiden esittaminen. Henkilokunta
ei ollut aina varma osaako auttaa. Kaikki lahtokohtaisesti olivat valmiita auttamaan esimiestaan,
kun avuntarve oli selkeasti tiedossa. Henkilokunta toivoikin esimiehen tuovan esille kun tarvitsee

apua.(Kuvio 19.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittimaan ”Autan esimiestéani hanen tehtavissaan”

- voi auttaa, kunhan on tieto avun tarpeesta
- oma-aloitteinen vastuun ottaminen
- palaute
- esimiesta auttaa demokraattinen suunnittelu
-> tyontekijat ottavat osaltaan vastuuta
-> minké&lainen suunniteltu tuotos tulee
olla?
-> yhteisten pelisdaéntdjen noudattami-
nen!
- ongelmatilanteissa rohkeasti parannus ideat
esille esimiehelle (esim. ongelmalliset tydvuorot,
sl- poissaolot
- laitteiden viat: joka tietdd vian syyn -> tekee vi-
kailmoituksen (nykyisin toimii)

- tarvittaessa tietenkin
-kéytdnnon asioissa jopa huomaamatta
- sujuvasti toimivat systeemit vahentavét
puuttumisen tarvetta
- esimies kokee, ettd voi pyytaa
- autan jos voin/osaan
- toiminnan sujuminen
- avun tarjoaminen
- yhteiset “pelisdédnnot” (esimiehen tarvitsee puut-
tua vahemman)
- valmiit esitykset. <- ndméa huomioidaan (esimie-
hen tarvitsee puuttua véhemman)
- kehitysidea: puoliautonomiset tyévuorosuunnit-

telut (Kasitelty Kehitdn osaston toimintaa koh-

dassa)

|
Kehittamisehdotukset

Henkilokunta toivoo, etta esimies kertoo, kun
tarvitsee apua

Valmiita, pohdittuja ehdotuksia toiminnan ke-
hittdmiseen auttavat esimiesta

KUVIO 19 Esimiehen auttaminen
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Keskusteluissa henkilokunta toi esille, ettd kaikki toiminta vaikuttaa johtamiseen. Tassakin koh-
dassa keskusteltiin toiminnan sujuvuudessa, yhdessa kehitettyjen ratkaisujen, joissa huomioitu ole-
massa olevat raamit ja resurssit, esittamisen vaikuttavan niin, etta autoritaarinen johtaminen va-
hentyy. (Kuvio 20.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittdmaan “Toimintani vaikuttaa johtamiseen”

- tiedonkulku - l&htee perustehtévén hoitamisesta
- kaikki toiminta vaikuttaa johtamiseen - vaikuttaa sekd positiivisesti ettd negatiivisesti
- yksilon toiminta vaikuttaa yhteison toimintaan - positiivinen palaute motivoi/negatiivinen herat-

- esimiehen nékdkulma: hoitajat voi vaikuttaa; | tda

tuoda esille ehdotuksia, olla itse paatta- li - hyvan tydilmapiirin yllapitdminen
maéssé/suunnittelemassa -> kunhan ne tayttaa Jf - puututaan asioihin/ongelmiin/huonoon kaytok-
“annetut raamit” seen

- kaikki toiminta vaikuttaa johtamiseen! - toimiva tydyhteiso

- positiivisen toiminnan vaikutus johtamiseen?

- mitd enemman pystytaén suunnittelemaan asi-

oita yhdessa annettujen raamien puitteissa, sita

vahemman tarvitaan autoritaarista johtamista

Kehittamisehdotukset

Henkil6kunta entista aktiivisemmin ehdotuksiin mukaan paattamaan/suunnittelemaan annettu-

jen raamien puitteissa <- vahent&d autoritaarista johtamista

KUVIO 20 Toiminnan vaikuttaminen johtamiseen
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5.6.4 Toiminnan kehittaminen

Toiminnan kehittamisen alle on kuvattu kolme kuviota. Kuvio 21 kuvaa toiminnan kehittamista, ku-
vio 22 paatoksien tekemiseen osallistumista ja kuvio 23 muutokseen suhtautumista. Kuvioista kay
esille kuinka kehittamisehdotukset ovat muodostuneet vaittamiin "Kehitdn osaston toimintaa”,

"Osallistun paatoksen tekoon” ja "Suhtaudun positiivisesti muutokseen”.

Osastolla on kaytossa toiminnan kehittamiseen pienryhmatyoskentely (koulutusryhmat 1-2-3),
minka pohjalta kehittamisiltapaivatkin toteutettiin. Henkilokunnan mielipiteet pienryhmien toimivuu-
desta jakautui puolin ja toisin. Toiset kokivat pienryhmatydskentelyn aktivoivampana ja mahdollisti
kaikkien aaneen kuulluksi tulemisen, kun taas osa koki puutteeksi sen, etteivat kaikki ole yhdessa
miettimassa asioita. Toimintaa kehitettiin yksilétasolla kaymalla koulutuksissa hakemassa uutta tie-
toa. Tydyhteisossa on kaytdssa useita toimintaa kehittavia tydskentelytapoja, joiden toimivuuden
arviointeja toivottiin kaytdvan enemman lapi yhdessa henkilokuntakokouksissa. Yleensakin esille
nousi yhteinen, aktiivinen keskustelu asioista henkilokuntakokouksissa, mika nahtiin yhtena vaikut-

tavana paikkana kehittaa toimintaa. (Kuvio 21.)
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Alkuperdiset ilmaisut vdittimaan ”Kehitan osaston toimintaa”

-muutoksien jalkeen kaivataan taukoa kehittami-
sessd - aikaa omaksua asiat

*viime aikoina paljon ollut muutoksia

- tehtyjen muutoksien valiarviointi yhdessa (esim.
trd, paivystyksen toiminta, mittareiden kaytto)

- koulutusryhmien tuotosten lapikaynti yhdessa
(hkk)

- hkk:ssa asioiden esiin ottaminen

- jokainen tyontekija voi omalta osaltaan vaikuttaa
osaston kehittdmiseen (ottaa vastuuta) / tuoda ide-
oita esille

- kehitystd vaatii: mm. ty6vuorosuunnittelu
(autonominen) lomat, yévuorot

- vastuualueet

*potilaiden omahoitajuus oman erityisosaamisen
mukaan — esim. paihdekoulutuksen saanut hoitaa
paihdeongelmaista, tahan pitdisi kiinnittad enem-
man huomiota (Késitelty jokaisen vanvuudet hyo-
dynnetéan potilaan kokonaisvaltaisessa hoidossa)
- pienryhmat (koulutusryhmat 1-2-3)

- kdymalla koulutuksissa hankkimassa uutta tietoa

- haipron kautta epakohdat esiin -> uudet toiminta-
mallit

- keskustelu henkilokuntakokouksissa

- aktiivisuus, yhdessa tekeminen (asioiden pohtimi-
nen)

- “mukavuusalueelta” poistuminen

- palaute (késitelty kohdissa Palaute ja Ty6tani ar-
vostetaan tydyhteisdssd)

*palautetta omasta toiminnasta

- yhteinen kehitysideoiden pohtiminen (ideat ylos
esim. hkk vihkoon)

- ensi vuoden kehityskohteet henkiloston mietit-
tavéksi. Ehdotukset esiin

- mita haluamme, etta vuoden paasta on toisin?
- koko tyéryhma ei yhtdaikaa ole suunnittele-
massa/kehittdméassa toimintaa

- pienryhmét aktiivisempia, useampi tulee kuul-
luksi

- voiko yksittdinen tyontekijé tuoda esille/toteuttaa
kehittdmisideoitaan (henkilokuntakokous)

- rakentavia ideoita toivotaan

Kehittamisehdotukset

Henkilokuntakokouksen hyddyntdminen

- muutosten valiarvioinnit ja koulutusryhmien tuo-
tokset

- aktiivinen, yhteinen keskustelu

- uusien, rakentavien kehitysideoiden pohdintaan
yhdessé

KUVIO 21 Toiminnan kehittdminen

Esimies heitti henkilokunnan miettimaan ensi
vuoden kehittamiskohteita seka valmiutta auto-
nomisempaan tyévuorosuunnitteluun
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Henkilokunta koki, etté osaston asioihin pystyi vaikuttamaan ja osallistumaan pééatoksiin tuomalla
itse aktiivisesti esille omia mielipiteita, ehdotuksia ja ratkaisuja. Tassakin kohdassa nousi henkilo-
kuntakokouksen merkitys yhteisten asioiden kasittelypaikkana. Eri ammattiryhmien valista vuoro-
vaikutusta potilaan kokonaisvaltaisessa hoidossa ajateltiin voivan tehostaa entisestaan. Tyoryh-
maarvion oli koettu lisdédvan ammattiryhmien valista vuorovaikutusta ja se koettiin toimivana. (Kuvio
22.)

Alkuperdiset ilmaisut vdittamaan ~Osallistun paatoksentekoon”

- riippuu paatoksista - oikeus sanoa mielipide

- mielipidettd kysytdan, paatdsvalta usein esimie- i - henkil6kuntakokouksessa paatetaan asioista
hilld (esim. lomat) - isoissa asioissa ei paatosvaltaa

- hkk:ssa kylla - mahdollisuus vaikuttaa potilaan hoitolinjoihin
- tra:ssa voisi osallistua enemmén - muutosehdotusten esittdminen

- tekemalla ehdotuksia, esittdmalla ratkaisuja - § - osaston siséisiin asioihin voi vaikuttaa

> samalla kuulee “Kkielteisen” perustelun mikili J§ - “isot” asiat médrétddn ylhadlta

sellainen on =isot asiat on sovittu muualla

- hoitajien ja ladkareiden valisen vuorovaiku- §| - kaikki tyontekijat eivat uskalla omia mielipitei-
tuksen tehostaminen liittyen potilaan hoitoon taén tuoda esille

- kommentoiminen tarkedé

- asioiden henkildityminen

- hkk hyva

|
Kehittamisehdotukset

Omien mielipiteiden, ehdotusten ja ratkaisujen | Potilaan hoidossa eri ammattiryhmien vélisen
esiin tuominen aktiivisesti vuorovaikutuksen tehostaminen
- tyéryhmaarvio, henkildkuntakokous

KUVIO 22 P&étoksien tekemiseen osallistuminen
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Henkilokunta toi esille jonkinlaista uupumusta muutoksiin. Viime aikoina muutoksia on ollut useita
niin toiminnassa kuin tydyhteisossa. Muutosten valissa koettiin tarvitsevan enemman aikaa sisais-
taa tapahtuvat muutokset. Yleisesti keskusteltin myos siita etta muutoksiin olisi hyva yrittaa suh-
tautua avoimesti, koska usein muutosten mukana tulee jotain parempaa ja parhaimmillaan muutos
esimerkiksi selkiyttaa tyota. Muutoksen hyvaksyminen nahtiin helpompana, kun se oli perusteltu,

hyvin suunniteltu ja hallittu. (Kuvio 23.)

Alkuperdiset ilmaisut vaittamaan “Suhtaudun positiivisesti muutokseen”
- vanhasta luopumista - ei keskeneréisia faktoja
- epavarmuutta selviytymisesta - kuulluksi tuleminen helpottaa muutoksen hyvak-
- mahdollisuus parempaan symista
- riippuu muutoksen sisallésta - jos on liikaa/liian isoja muutoksia, riittdako ener-
- stressaa gia potilastydhon?
- selkiyttaa tyota - pakko oppia uutta
- uuden omaksuminen vie aikaa - uudet ihmiset tuo uusia nakemyksia
- joskus selkiyttdd, joskus hidastaa - epavarmuutta
- muutokseen ei pysty valttdmétta itse vaikutta- § - muutos muutoksen vuoksi? Muutokseen on aina
maan, jolloin se voi olla vaikeampi hyvéksya perusteet. Ja niita halutaan.
- henkilokunta tulee kuulluksi muutoksessa - ennalta suunniteltu ja hallittu
- riippuu muutoksesta - perusteltua
- muutoksen perustelut + valmistelut + esittd- § - ei tyrméata ennen kuin on testattu
minen - oman toiminnan tarkastelu

|
Kehittamisehdotukset

Muutokseen suhtautuminen mahdollisimman | Tiedottaminen muutoksista henkilokunnalle
avointa -kuulluksi tuleminen

- ei tyrméta ennen kuin testattu -perustelut tarkea kuulla

-voi tuoda mukanaan jotain parempaa, selkiyttdd | -suunnitellaan ja hallitaan muutosta

tyota

Muutosten valilla taukoa, aika sisdistaa muutos
(tdm& nousi myos esille toiminnan kehittdmisen
kohdassa)

KUVIO 23 Muutokseen suhtautuminen
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5.7 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Luotettavuuden mittarit eivat sellaisenaan sovellu toimintatutkimuksen mittaamiseen, joten toimin-
tatutkimusprosessin luotettavuutta tutkijat arvioivat viiden arviointiperiaatteen valossa (Kananen
2009, 87; Heikkinen & Syrjala 2007, 149). Heikkinen ja Syrjala (2007, 149) kertovat teoksessaan
Steiner Kvalen luotettavuuden arvioinnista, validoinnista. Validointi tarkoittaa prosessia, jossa ym-
marrys asiasta muodostuu vahitellen tulkintojen kautta. Kvalen ajatusten pohjalta he tuovat esille
viisi periaatetta. Tutkimuksen laatu tulee arvioida periaatteiden mukaisesti kokonaisuutena, ei yk-
sittaisina kriteereina. Toimintatutkimusta tutkijat arvioivat historiallisen jatkuvuuden, reflektiivisyy-
den, dialektisuuden, toimivuuden ja havahduttavuuden nakokulmista. Tutkimus toteutettiin kaksi-
osaisena soveltaen toimintatutkimusta. Tutkimuksessa toteutui jaksottaisesti seka maarallinen etta
laadullinen osuus, molempien osioiden luotettavuutta ja eettisyytta tutkijat arvioivat niille ominaisilla
mittareilla (Kananen 2009, 88). Luotettavuutta ja eettisyytta tulee arvioida prosessin kaikissa vai-
heissa. Tutkijoista on luontevaa arvioida luotettavuutta ja eettisyytta rinnakkain tutkimuksen etene-

misen mukaisesti vaiheittain.

Toimintaprosessin historiallinen jatkuvuus nakyy tutkimuksen tapahtumien raportoinnissa. Tutkijat
ovat pyrkineet raportoimaan tutkimuksen aikaiset tapahtumat, historiallista jatkuvuutta noudattaen,
toteutuneessa aikajarjestyksessa. Nain lukijalla on mahdollista seurata tutkimuksen etenemista ja
mahdollisia syy-seurausketjuja. (Heikkinen & Syrjala 2007, 149-151.) Reflektiivisyys tuo tutkimuk-
seen lapinakyvyytta. Lapinakyvyytta lisaavat kuvaukset tutkijoiden tekemisista ja prosessin etene-
misesta lapi koko tutkimuksen. Tutkijat ovat kuvanneet koko toimintaprosessin etenemisen selke-
asti vaihe vaiheelta loppuraportissaan. Tama mahdollistaa lukijalle tutkijoiden ajatusten synnyn ja

tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin. (Heikkinen & Syrjala 2007, 154.)

Dialektisuus tarkoittaa sita, etta tutkimukseen osallistuvien &ani ja ajatukset tulevat esille raportissa
(Heikkinen & Syrjala 2007, 155). Dialektisuus nayttaytyy lapi toimintaprosessin osaston henkilo-
kunnan jokaisen jasenen mahdollisuutena tuoda esille oma &énensa ja ajatuksensa niin kyselylo-
makkeen, kehittdmisiltapaivienkin seka kirjallisen etta suullisen palautteen kautta. Taman tutkijat
ovat mahdollistaneet henkilokunnalle koko prosessin lapi pitdmalla tiiviisti yhteytta heihin jokai-
sessa vaiheessa. Havahduttavuuden periaatteen toteutuessa lukija pystyy samaistumaan kuvat-
tuun iimié6n ja osaston henkilokunnan asemaan ymmartéen heidan tavoitteensa. Jos havahdutta-
vuuden periaate toteutuu prosessin kuvauksessa, ei lukija pelkastaan ela omia kokemuksiaan uu-

destaan, vaan voi han 16ytaa uuden nakokulman asiaan. Tyoyhteisotaidot ja niiden kehittaminen
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on ajankohtainen aihe tydelamassa. Tutkijat toivovat, etta lopullinen raportti saa lukijan ajattele-
maan omia tyoyhteisotaitojaan ja niiden vaikuttavuutta koko tyoyhteisoon seka niiden kehittamista.
(Heikkinen & Syrjala 2007, 160.) Taman periaatteen toteutumista tutkijoiden on vaikea arvioida.
Raporttia ja prosessia kirjoittaessaan tutkijat kuitenkin pyrkivat siihen, etta lopullisella tyolla on an-

nettavaa lukijalleen.

Toimintatutkimuksen toimivuutta arvioidaan tutkimuksen kaytannon hyodyn ja osallistujien voi-
maantumisen nakokulmasta. Toimivuuden arviointia tutkijat tuovat tarkemmin esille kehittamisteh-
tavan arvioinnin yhteydessa. Toimivuutta tulee arvioida my0s eettisesta nakokulmasta eli mita kay-
tannon seurauksia tutkimuksella on yhteiskuntaan, tutkijoihin ja tutkittaviin. (Heikkinen & Syrjala
2007, 155, 158.) Tutkimuksessa on tartuttu yhteiskunnallisesti ajankohtaiseen aiheeseen, mika
tuottaa uutta tietoa ammattilaisten tydyhteisétaidoista. Toteutettu kehittdmistyd toimintatutkimusta
soveltaen on osoittautunut toimivaksi tassa tydyhteisossa, joten silla on sovellusarvoa myds muis-
sakin tydyhteistissa. Tutkimus on saanut tutkijat ajattelemaan omia tyoyhteisotaitojaan ja kuinka
tarkeita tyoyhteisotaidot ovat yksilon ja koko tydyhteison kannalta: yksittainen tyontekija voi vaikut-
taa merkittavasti tydyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin. Kerattyjen palautteiden perusteella voi-
daan jo nyt todeta tutkimuksen herattaneen osaston henkilokunnan ajattelemaan tydyhteisotaito-

jaan itsestaan lahtoisin ja minkalainen vaikutus omalla toiminnalla on muihin.

Tutkijoiden tulee arvioida aiheutuuko tutkimuksesta tutkittaville haittaa ja mita hyotya tutkimuksesta
heille on (Heikkinen & Syrjala 2007, 158). Tutkijat pyrkivat kyselyn toteutuksessa henkilokunnan
jasenten samanarvoisuuteen ja anonyymisuuteen. Yksittainen tyontekija on voinut kokea raskaana
pysahtya arvioimaan itseaan ja omia tyoyhteisotaitojaan. Toisaalta se on voinut olla positiivinen ja
kehittdva kokemuskin. Hyodyksi voidaan katsoa se, kun osaston henkilokunta paasi yhdessa kes-
kustelemaan ja kehittdmaan oman tydyhteisonsa toimintaa. Nakyva hyoty on tutkijoiden luoma yh-
teenveto heidan itsensa tuottamista ehdotuksista tydhyvinvointia edistdmaan ja toimintaa kehitta-

maan.

Jo tutkimusaiheen valinta on osa eettisyytta. Tydyhteisotaidot ja niiden kehittdminen valikoitui tut-
kimuksen aiheeksi, koska tydhyvinvointi ja sen tukeminen on tutkijoiden seka yhteistydkumppanin
yhteinen mielenkiinnon kohde. Yhteiskunnallisesta nakdkulmasta ajateltuna aihe on ajankohtainen,
koska tyoyhteisotaidot ovat tarkea osa tyohyvinvoinnin yllapitamisessa alati muuttuvissa tydolosuh-
teissa. Tutkimuksen aihe sopi psykiatrisen paivystysyksikon osaston tyohyvinvointia edistavaan
toimintaan ja osaston henkilokunta sai itse paattaa tutkimukseen osallistumisesta. Tutkijat kavivat
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esittelemassa osaston henkildkunnalle tutkimuksen aiheen, toteutukseen kaytettavat menetelmat
ja aikataulut. Naiden esitettyjen asioiden pohjalta he tekivat paatoksen lahtea mukaan. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 129.) Osaston henkilokunta ei ollut kokonaisuudessaan paikalla paattaméassa eli
paatos mukaan lahtemisesta tehtiin niidenkin puolesta, jotka eivat olleet paikalla. Tutkimukseen
osallistuminen tulee olla vapaaehtoista ja siina taytyy kunnioittaa itsemaaraamisoikeutta. Tutkijat
lahettivat sahkopostia esittaytymiskaynnin jalkeen osaston koko henkilokunnalle, jossa kerrottiin
samat yksityiskohdat tutkimuksesta kuin esittaytymiskaynnilla lasnaolleille (liite 2). Kaikkien mu-
kana olevien tulee tutkimuksesta tietaa: mita tehdaan, tavoitteet ja heidan roolinsa. Sahkoposti-
viesti antoi osaston henkilokunnalle mahdollisuuden lahestya tutkijoita, jos tutkimuksessa tai siihen
osallistumisessa on jotakin epaselvaa. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 218-219.) Tutki-
jat hankkivat asianmukaiset tutkimusluvat, kun henkilokunnan sitoutuminen tutkimukseen varmistui

esittaytymiskaynnin jalkeen.

Viitekehyksen koostamista varten tutkijat perehtyivat tydyhteisotaitoja ja psykiatrista erikoissairaan-
hoitoa kasittelevaan kirjallisuuteen. TyOyhteisotaidot kasitteena on suhteellisen uusi termi, joten
siita 10ytyi hyvin tuoretta tietoa. Viitekehyksen koostamiseen tulee kayttaa mahdollisimman uutta,
tutkittua ja laadukasta tietoa. Tutkijat ovat kayttaneet tutkimuksessa aikaisempia tutkimuksia ja nii-
den tutkimustuloksia, joihin on viitattu asianmukaisesti. Lahteiden valinnassa tutkijat ovat olleet
lahdekriittisia ja Iahdemerkinnat on pyritty merkitsemaan huolellisesti ohjeiden mukaisesti. (Tutki-

museettisen neuvottelukunnan ohje 2012, 6.)

Kirjallisuuden ja tutkimusten pohjalta tutkijat maarittelivat kasitteet tyoyhteisotaidot ja psykiatrisen
erikoissairaanhoidon. Kasitteiden huolellisen maarittelyn pohjalta tutkijat loivat kyselylomakkeen,
jolla kerattiin tutkimuksen maarallinen osuus. Kasitteen maarittelyssa tutkijat pyrkivat huolellisuu-
teen, jotta kyselyn avulla saataisiin luotua kattava pohja kehittamistehtavaan seka vastaus asetet-
tuihin tutkimustehtaviin. Kyselylomakkeen laadinnassa tutkijat huomioivat, etta vaittamat kysyvat
mita pitaakin ja ovat muodoltaan lyhyité ja yksinkertaisia. Vaittdmien muotoillussa huomioitiin, etta
niiden avulla saadaan vastaus tutkimustehtavaan. Kyselyssa on huomioitu vastaajien yksityisyys
ja anonymiteetti jattamalla kyselylomakkeesta ammattiryhma pois, koska esimerkiksi sosiaalityon-
tekijoita osastolla on vain yksi. Tutkijat huomioivat oikeudenmukaisuuden kyselyssa siten, kysely-
lomakkeen vaittdmat muotoiltiin tyontekijan nakokulmasta. Nain tutkittavat olivat keskendan tasa-
arvoisessa asemassa ja valtettiin mahdollinen osaston esimiesten korostuminen tuloksissa. (Kank-
kunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 221.)

72



Kyselylomake esitestattiin 15 henkildlla ja lomakkeesta pyydettiin palautetta. Esitestaajilta saatu
palaute ja huomiot olivat samankaltaisia keskenaan seka heidan luomansa aineisto antoi vastauk-
sen tutkimustehtavaan. Heidan esille nostamansa epakohdat korjattiin lomakkeelle. Kyselylomak-
keen ja vaittamien laadintaan tutkijat saivat ohjausta ja neuvoja ohjaavalta opettajalta seka tilasto-
menetelmien opettajalta. Kyselylomakkeen saatekirjeessa tutkijat toivat esille, etta keratty aineisto
ja tulokset kasitellaan luottamuksellisesti ja aineisto havitetaan asianmukaisesti tutkimusprosessin
paatyttya. Kyselyyn vastaaminen oli vapaaehtoista, vaikka osaston henkilokunta olikin sitoutunut
tutkimukseen mukaan lahtiessaan. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013, 219.) Tutkijat toteut-
tivat kyselyn ennen osaston henkilokunnan kesalomia, jotta mahdollisimman moni pystyisi vastaa-

maan kyselyyn.

Maarallisen osuuden luotettavuutta tutkijat arvioivat reliabiliteetin eli toistettavuuden, validiteetin eli
patevyyden ja objektiivisuuden nékokulmista. Validius tarkoittaa, etta tutkimusmenetelma ja mittari
mittaavat sita, mita on tarkoituskin mitata (Hirsijarvi ym. 2009, 231-232). Validiteettia voi lisaksi
tarkastella sisdisena ja ulkoisena validiteettina. Sisainen validiteetti maarallisessa tutkimuksessa
tarkoittaa sita, etta arvioidaan tutkimuksen tuloksiin vaikuttavia tekijoita. Ulkoisen validiteetin avulla
tarkastellaan tulosten yleistettavyytta. (Anttila 2006, 513-514.) Objektiivisuus maaritellaan siten,
etté tulosten tulkinta tapahtuu aineiston pohjalta eik& tutkijan omien mielipiteiden mukaisesti (Ka-
nanen 2009, 98). Kyselyn tulos ei ole toistettavissa, koska se tuottaa tietoa yhden yhteison koke-
muksia. Mikali kysely toistettaisiin uudelleen osaston henkilokunnalle, olisivat vastaukset todenna-
koiset erilaiset. Toteutettu kysely on mité iimeisimmin vaikuttanut heihin. (Kananen 2009, 89.) Tulos
ei myoskaan ole toistettavissa, mikali kysely toistettaisiin toiselle kohteelle, koska jokainen yhteiso
on ainutlaatuinen. Kyselyn vaittamat kysyivat sita mita pitaakin eli niiden avulla tutkijat saivat vas-
tauksen asettamiinsa tutkimustehtaviin luoden pohjan kehittamistehtavalle. Kyselylomakkeessa
vaittamiin vastattiin valitsemalla itselle sopiva vaihtoehto viisiportaisesta asteikosta (taysin samaa
mielta- taysin eri mieltd). Tama heikentdd tulosten patevyytta, koska vaarana on, ettd osaston
henkilokunta vastasi, miten toivottaisiin vastattavan. Sisaiseen validiteettiin on useilla tekijoilla vai-
kutusta, joihin tulee kiinnittdd huomiota. Sisaista validiteettia voidaan arvioida esimerkiksi mittarin
validiteetilla ja tutkimuksessa tapahtuneen kadon avulla. (Anttila 2006, 514.) Tutkijat pyrkivat mit-
tarin validiuteen kasitteiden ja kyselylomakkeen vaittamien tarkalla maarittelylla, jotta tutkimusteh-
taviin saadaan vastaus. Kyselyn vastausprosentti oli ~85%, joten maarallisen osuuden aineisto oli
kattava maarittamaan osaston henkilokunnan tyoyhteisotaitoja. Ulkoinen validiteetti ei toteudu,
koska maarallisen osuuden tulokset kertovat yhden tydyhteison tyoyhteisotaitojen sen hetkisen ti-
lan. Tutkijat ovat pyrkineet tulkitsemaan maarallista aineistoa objektiivisesti eli kyselysta otettiin
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aidosti esille nousseet aiheet kehittamisiltapaivien keskustelunaiheiksi. Objektiivisuutta lisaa se,
etta tutkijat yhdessa kavivat maarallisen aineiston lapi ja olivat samaa mielta esille nousseista ai-
heista. Osaston henkilékunta toivoi kyselylomakkeen paperisena, koska sen pystyi tayttdmaan tyon
ohessa eika ollut sidoksissa tietokoneeseen. Tutkijat syottivat kyselylomakkeet Webropol -ohjel-
maan itse yksi kerrallaan, toinen luki kyselylomaketta ja toinen kirjasi. Kirjaamisen jalkeen tutkijat
viela yhdessa tarkistivat, etta kyselylomakkeen kaikki kohdat tuli kirjattua oikein. Kasinsyottami-
sessa on kuitenkin vaara, etta virheita voi sattua huolellisuudesta huolimatta. Kyselyn ja kehitta-
misiltapaivien valissa tutkijat kasittelivat saamaansa aineistoa, valmistelivat henkilokuntaa syksyn

kehittamisiltapaiviin seka lahettivat sahkopostitse kyselysta saadut alustavat tulokset.

Henkilokuntaa pyydettiin etukateen lukemaan kyselyn alustavat tulokset ja pohtimaan mahdollisia
keskustelunaiheita, joita haluaisivat esille nostaa. Ehdotuksia ei ennakkoon tullut. Tutkimuksen laa-
dullinen aineisto koottiin kolmen kehittamisiltapaivan aikana kyselysta esiin nousseista aiheista
henkilokunnan keskusteluiden pohjalta. Toimintatutkimuksen reflektiivisyys nékyy tassa kohtaa si-
ten, etta osaston henkildkunta reflektoi omia ajatuksiaan kyselysté nousseista aiheista. (Heikkinen
& Syrjala 2007, 154.) Kehittamisiltapaiviin tutkijat sovelsivat Learning Cafe -menetelmaa, mista
myos henkilokuntaa tiedotettin useamman kerran. lltapaivissa he itse kirjoittivat tuotokset ylos,
mitka asiat kokivat tarkeiksi ja merkittaviksi. Tutkijat pohtivat jaiko jotain oleellista uupumaan, mika
kuitenkin heratti keskustelua, mutta oli vaikea muotoilla. Vaikka poytaemannan yhtena tehtava oli
pitaa huoli, etta kaikki oleelliset asiat tulee kirjattua ylos, ei kirjuri aina ollut samaa mielta, joten
jotain oleellista saattoi jaada uupumaan. Tutkijat havaitsivat my0s, etteivat kaikki tyontekijat kyen-
neet puhumaan vapautuneesti poytaemannan rohkaisuista huolimatta, koska samassa poydassa

oli ylemmassa asemassa oleva.

Laadullisen osuuden luotettavuutta tutkijat arvioivat luotettavuuden, siirrettdvyyden, riippuvuuden
ja vahvistettavuuden nakokulmista. Luotettavuus tarkoittaa sita, etta tutkimuksen tulokset ovat luo-
tettavia ja uskottavia tutkittavien kannalta. Tutkimuksen tulokset esitellaan tutkittaville ja tulokset
hyvaksytetaan heilla. Tutkijat esittelivat kehittamisiltapaivien tulokset osaston henkilékunnalle hei-
dan kahdessa henkilokuntakokouksessa, joissa heillé oli mahdollisuus kommentoida tuloksia. Siir-
rettavyydella tarkoitetaan sitd, etta tutkimuksen tulokset ovat siirrettavissa myds muihin tapauksiin
ja yhteyksiin. Siirrettavyys edellyttaa tarkkaa kuvausta tutkimuksen lahtokohdista, jotta voidaan
paatella tulosten soveltuvuutta toisiin tilanteisiin. Kehittamisiltapaivien tulokset ovat sovellettavissa
toisiin tyoyhteisoihin, joissa tyoyhteison ja toiminnan toimivuutta halutaan kehittaa. Riippuvuus var-
mistetaan tarkalla dokumentoinnilla, jotta ulkopuolisen lukijan on mahdollista seurata ja tarkistaa
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tutkijoiden tekemat ratkaisut. Vahvistettavuus tarkoittaa kuvausta, kuinka tutkijat ovat paatyneet
tutkimuksen tuloksiin Tutkijat muokkasivat kehittamisiltapaivien laadullisen aineiston kommentoita-
vaan ja tarkistettavaan muotoon. Kehittamisiltapaivien tuotosten analysoinnissa tutkijat kayttivat
sisallonanalyysia soveltaen. Analyysivaiheen luokittelut ja tulkinnat tutkijat ovat esittaneet vaihe
vaiheelta, jotta tutkijoiden tekemat ratkaisut ja paatelmat ovat seurattavissa. (Kananen 2009, 94-
97.) Kehittamisiltapaivien aineiston analyysin avulla tutkijat saivat esille osaston henkilékunnan it-

sensa luomat kehittamisehdotukset toimintaa kehittdmaan ja tyohyvinvointia edistamaan.

Kaiken kaikkiaan tulokset ovat niin luotettavia kuin osaston henkildkunta on sitoutunut ja tuottanut.
Kyselyyn vastasi 32 henkilosta 28 ja kehittdmisiltapaiviin osallistui 25 henkilokunnan jasenta. Ky-
selyn hyva vastausprosentti ja henkilokunnan hyva osanotto ja aktiivisuus kehittamisiltapaivisséa
lisdavat tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijoiden aktiivinen yhteydenpito osaston henkilokuntaan 1&pi
koko prosessin on yllapitanyt tutkittavien sitoutumista ja ajan tasalla pysymista vaikuttaen nain tut-
kimuksen eettisyyteen. Osaston henkilokunnalle on myds annettu mahdollisuus vaikuttaa tutkimuk-
seen, esittaa kysymyksia ja antaa palautetta tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tutkijat ovat pyrkineet
noudattamaan tutkimuksessa hyvia tieteellisia kaytantoja, jotta tutkimus ja tulokset olisivat mahdol-
lisimman luotettavia. Tutkimuksen tulokset tutkijat ovat pyrkineet esittamaan avoimesti ja totuuden-
mukaisesti. Tutkijat ovat saaneet tutkimustehtaviin vastaukset, mika osoittaa tutkimuksen menetel-
mavalintojen onnistuneen. Tutkimuksessa on otettu huomioon tietosuojaa koskevat kysymykset.
Tutkimuksesta ei kay esille tutkimukseen osallistujien nimia eika osasto tule esille tarkasti. Tutkijat
ovat noudattaneet rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja tarkkuutta kaikissa tutkimustyon vaiheissa.

(Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohje 2012, 6.)
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6 TULOSTEN TARKASTELU JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Tutkimuksen tyoyhteisotaidot muodostuvat perustyon tekemisesta, vuorovaikutuksesta, tuen anta-
misesta seka toiminnan kehittamisesta tyoyhteisossa. TyOyhteisotaitoihin katsotaan yleisesti kuu-
luvaksi myos organisaatiotaidot. Koska tutkimus oli vain yhta osastoa koskeva ja tutkimuksen ta-
voitteena on taman kyseisen tydyhteison tyohyvinvoinnin edistdminen ja toiminnan kehittaminen,

on tutkimuksesta jatetty pois organisaatiota koskevat tyoyhteisotaidot.

Kyselyyn vastanneet kokivat tyérauhan puutteelliseksi (taulukko 3). Vaanasen tutkimuksessa hoi-
tohenkildkunnan tydssajaksamista heikensi agressiiviset, levottomat potilaat ja tyopaikan melu.
Valppautta vaativien tyotehtavien tekeminen oli uuvuttavaa epasopivissa ja rauhattomissa tyoti-
loissa. (2010,16.) Paivystysyksikon osaston henkildkunta kuvasi kanslian rauhattomuuden osittain
myos johtuvan levottomista potilaista seka kaikkien toimintojen keskittymisesta kansliaan. Henkilo-
kunta pohti voisiko kansliaan saada tyorauhaa siirtamalla toimintoja muihin tiloihin ja selkiyttamalla

vuorokohtaisia tyotehtavia. (Kuvio 9.)

Evelin tutkimuksessa tyohyvinvointia yllapitavana osana nahtiin tyon arvostus, joka oli molemmin-
puolista alaisten ja esimiehen valilla. Véalien toivottiin olevan kunnioittavat ja rehelliset. (2012, 25.)
Kyselyyn vastanneista yli kolme viidesosaa koki, etta tyota ei aina arvostettu riittavasti tydyhtei-
sOssa (taulukko 2). Lapinvirran tutkimuksessa haastateltavat olivat kokeneet tiettyjen asenteiden
nostavan tyon arvostusta seka niiden koettiin vaikuttavan positiivisesti tyon arvostamiseen ja ar-
vostetuksi tulemisen kokemukseen. Téllaisia asenteita olivat muun muassa vanhemmilta kolle-
goilta saatu tuki, osaavan ja vanhemman kollegan kunnioitus, motivoitunut, auttamishaluinen tyon-
tekija, omien tyotehtavien loppuun saattaminen seké tyokavereiden kanssa yhdessa tekeminen.
(2009, 46.) Hakala-Ewingin (2010, 31) tutkimuksen vastaajista lahes kaikki arvioivat kohtelevansa
tydkavereitaan kunnioittavasti, mutta vain kolmannes huomioi oman kaytoksen vaikuttavan toisiin.
Henkilokunta kuvasi kehittamisiltapaivissa tyon arvostuksen kokemusta lisaavan suullisen palaut-

teen, seka jokaisen osaamisen hyddyntamisen tyotehtavissa (Kuvio 10).
Heinilan tutkimuksessa hoitajat kokivat yksimielisesti yhteisollisyyden ja yhteistyon merkityksen tar-

keaksi. Hoitajista lahes kaikki kokivat me-hengen luomisen tarkeaksi tyoyhteisossa. Myos lahes
kaikki hoitajat pitivat tysin tai osittain tarkeéna yhteisista pelisdanndista kiinnipitamisen. (2013,31.)
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Tydyhteison yhteen hiileen puhaltamisessa valtaosa vastaajista koki olevan jonkin verran paran-
nettavaa (taulukko 3). Evelin tutkimuksessa tydpaikan toimintatapojen koettiin vaikuttavan saanto-
jen noudattamiseen, ongelmien ratkaisemiseen ja yhteistyon sujuvuuteen. Joustavuus koettiin tar-
kedksi. Nopeasti muuttuvalla hoitoalalla pitaisi kyetd muuttamaan omia toimintatapojaan. (2012,
27-28.) Ojalan (2013, 56) tutkimuksessa vastaajat kokivat, etta heidan tydyhteiséliaan olisi paran-
nettavaa avoimessa keskustelussa ja yhteisten pelisaantdjen noudattamisessa. Sovituista asioista
kiinnipitamisen, kuten hoitolinjauksista, henkilokunta naki merkittdvana asiana yhteishengen ylla-
pitamisessa. Yhteishenked lisasi ja yllapiti henkilokunnan sisalléd avoin keskustelu ongelmista ja

epaselvista asioista. (Kuvio 11.)

Tutkimuksen yli kolme viidesosaa vastaajista koki tiedon saannin tarkeista asioista jonkin verran
rittamattomiksi. Vastaajista yksi neljasosa koki saavansa tietoa riittavasti. (Taulukko 4.) Evelin tut-
kimuksessa tiedottamisen saannallisyys koettiin tarkeaksi niin palaveri-’kokouskaytantoina kuin
henkilokohtaisesti. Esimiehen toivottiin tiedottavan, pitavan ajan tasalla ajankohtaisista asioista hy-
vissa ajoin. (2012, 25.) Hakala-Ewingin (2010, 28) tutkimuksen vastaajista lahes kaikki arvioivat
pitavansa tyotoverinsa ajan tasalla tyossa tapahtuvista muutoksista. Tiedonsaannissa olennaiseksi
tekijaksi nousi jokaisen tyontekijan oma aktiivisuus tiedon etsimisessa ja jakamisessa. Henkilo-
kunta toi esille tassakin kohtaa henkilokuntakokouksen merkityksen yhteisten asioiden kasittelyn

ja jakamisen foorumina. (Kuvio 12.)

Kyselyyn vastanneista yli puolet kokivat, etta heita arvostetaan vain osittain. Kolmasosa vastaajista
kuitenkin koki tulevansa arvostetuiksi. (Taulukko 5.) Henkildkunta naki jokaisen tyontekijan olevan
arvostuksen arvoinen. Arvostuksen kokemusta lisasi ihan peruskaytostapojen noudattaminen ar-
jessa. Lisaksi arvostusta kaivattiin ylimmalta johdolta. Ylimmalta johdolta toivottiin yhteisia keskus-
teluita henkilokunnan kanssa, vierailuja osastolla seka psykiatrisen hoitotydn ymmarryksen lisdan-
tymista. Nyt henkilokunnalla oli kokemus, ettei ylin johto tiennyt, mita he tekevat. (Kuvio 13.) Evelin
tutkimuksessa korostuivat tydyhteison sosiaaliset taidot. Hyva ilmapiiri luodaan auttamalla, huomi-
oimalla, olemalla reilu tydkaveria kohtaan ja antamalla kiitosta. Asiat pitda pystya sanomaan suo-
raan ilman, ettd kukaan loukkaantuu. Tydkaveria pitaa tervehtia ja kaytostavat pitaa olla kunnossa.
Vastauksista oli ilmennyt, etta kaikkien tyokavereiden kanssa pitaa pystya tekemaan toité ja tulla
toimeen. Useat vastaajat olivat kokeneet ongelmaksi niin sanotut kuppikunnat ja selan takana pu-
humisen. (2012, 27-28.) My6s Ojalan (2013, 54) tutkimuksen vastaajien keskuudessa esille nou-
sivat erityisesti sosiaalisten taitojen merkitys tyossa seka tyokavereiden kanssa toimeen tuleminen.
Vastaajista noin kaksi viidesosaa koki tulevansa kuulluksi taysin ja hieman alle puolet vastaajista
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kokivat tulevansa kuulluksi osittain. Jokseenkin eri mieltd kuulluksi tulemisesta oli viidesosa vas-
tagjista. (Taulukko 5.) Kuulluksi tulemisen kokemusta vahvisti yhteinen, keskusteleva kulttuuri,
myos vaikeista asioista. Yksilolla itsellaan nahtiin olevan vastuu kuulluksi tulemisen kokemisessa.

Henkilokunta koki, ettei voi tulla kuulluksi, jos ei rohkene avaamaan suutaan. (Kuvio 14.)

Hieman nelja viidesosaa vastaajista koki, ettei paivystysyksikossa hyodynnetty riittavasti jokaisen
vahvuuksia ja osaamista potilaan kokonaisvaltaisessa hoidossa (taulukko 7). Lehikoisen (2012,16)
tutkimuksessa hoitohenkilokunnalta 16ytyi tietoja ja osaamista useilta eri osa-alueilta ja he kokivat,
etta osaaminen hyodynnettiin niin, etta koko tyoyhteiso hyotyi siitd. Myos Kolehmaisen (2014, 29)
tutkimuksessa hoitajat kokivat, ettd omaa osaamista ja koulutusta sai kayttaa tydssa seka toisen
osaamiseen luotettiin. Erityisosaamisen esille tuomisessa ja hyddyntdmisessa nahtiin selkeasti ole-
van kehittdmistd. Vuorotyd haastoi erityisosaajien hyddyntdmisen omahoitajatydskentelyssa.
Osaamisen hyddyntamiseen tuotettiin ratkaisuehdotuksiksi muun muassa erityisosaajien konsul-
toimista tai omahoitaja tyoparin sijasti olisi kolme omahoitajaa, joista yksi olisi asiantuntijahoitaja.

Henkilokunta korosti erityisosaajan omaa aktiivisuutta osaamisen esille tuomisessa. (Kuvio 15.)

Positiivisen seka rakentavan palautteen antaminen, palautteen vastaanottaminen ja palautteen
osoittaminen suoraan asianosaiselle ovat edellytys saumattomalle yhteistyolle, toiminnan sujuvuu-
delle ja kehittymiselle seka laadukkaiden palveluiden tarjoamiselle. Tasta johtuen kehittamisiltapai-
viin aiheeksi nostettiin yleensakin palaute, kaikkine eri vaihtoehtoineen. Rakentavaa palautetta an-
toi yksi kolmasosa vastaajista. Yli puolet vastaajista antoivat rakentavaa palautetta toisinaan tai ei
aina. Kaikissa palautteeseen liittyvissa vaittdmissa vastaajista 30-50% oli osittain samaa mielta.
(Taulukko 6.) Palautteen, niin positiivisen kuin rakentavan, saaminen nahtiin tarkeana osana tyo-
hyvinvointi seké olennaisena osana omassa tydssa kehittymista. Saanndllista palautetta toivottiin
omaisilta ja esimiehelta. Oli my0s tarkeaa kuinka palaute annettiin. Palautteen tulisi olla asiallista
ja rakentavaa. Erityisesti esimiehelta saatu henkilokohtainen palaute koettiin tarkeaksi saada kah-
den kesken. (Eveli 2012, 23.) Lehikoisen (2012,18) tutkimuksessa tydssa jaksamista tukevana
asiana nahtiin esimieheltd saatu palaute. Lisaksi esimiehen lasnéoloa toivottin enemman, miké
mahdollistaisi palautteen antamisen ja vastaanottamisen. Heinilan (2013, 31) tutkimuksessa hoita-
jista yli puolet olivat taysin tai jokseenkin eri mielta siita, etta palaute tarkoittaa yleensa jotain mu-
kavaa. Henkilokunta koki palautteen antamisen suullisesti tydn arvostuksen kokemusta lisaavana
(Kuvio 10). Kehittamisiltapivissa henkilokunta keskusteli palautteen saamisen olevan hdmmenta-

vaa ja jokseenkin vallitsevan kulttuurin olevan non-verbaalia palautetta tukeva. Kuitenkin he nakivat
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suullisen palautteen saamisen tarkeana. Kehittdmisehdotuksiksi henkildkunta nosti palautteen an-

tamisen ja vastaanottamisen harjoittelemisen. (Kuvio 16.)

Vastaajista noin kaksi viidesosaa kokivat tulevansa autetuiksi, lahes yhta moni koki tulevansa osit-
tain autetuksi ja alle viidesosa vastaajaa oli jokseenkin eri mielta siita, etta heitéd autettiin (Taulukko
8). Heinilan (2013, 31) tutkimuksessa lahes kaikki hoitajat auttoivat toisiaan taysin tai osittain,
vaikkei sita erikseen vaadittu. Autetuksi tulee, kun rohkeasti pyytaa apua. Henkilokunta kuitenkin
keskusteli siita, etta kaikki eivat ronkene tai kehtaa pyytaa. Tasta johtuen kehittamisehdotukseksi

nousi myos avun tarjoamisen opettelu, kun nakee tyokaverin kiireen. (Kuvio 17.)

Vajaa kolmasosa vastaajista koki tukevansa esimiestdan hanen tekemissaan paatoksissa, alle
puolet vastaajista tukivat osittain ja alle viidesosa oli jokseenkin eri mieltd. Kaksi vastaajista ei
osannut sanoa, tukivatko he esimiestd@n hanen tekemissaan paatoksissa. (Taulukko 9.) Kolme
neljasta vastaajista kunnioitti esimiehen tekemia paatoksia paljon tai erittain paljon (Hakala-Ewing
2010, 34). Vastaajista lahes kolmasosa auttoi esimiestaan tdman tyotehtévissa, viideosa auttoi
osittain ja kolmasosa ei auttanut aina esimiesta. Yksi vastaaja ei auttanut esimiestaan ollenkaan ja
kolme vastaajista ei osannut sanoa auttoivatko he. (Taulukko 9.) Hakala-Ewingin (2010, 34) tutki-
muksen vastaajista lahes puolet arvioivat auttavansa esimiestaan taman tehtavien suorittamisessa
jonkin verran, vahan tai ei lainkaan. Noin puolet vastaajista kokivat toimintansa vaikuttavan johta-
miseen taysin tai osittain. Kolmasosa vastaajista koki, ettei heidan toimintansa vaikuttanut johtami-
seen aina tai ollenkaan. Vastaajista alle viildesosaa ei osannut sanoa, vaikuttaako heidan toiminta

johtamiseen. (Taulukko 9.)

Kaikissa johtamista tukevissa aiheissa nousi esille esimiehen nakokulma siita, etta valmiiksi yh-
dessa pohditut ideat ja ratkaisut epakohtiin olivat esimiehen ty6ta helpottavia. Esimies toivoi, etta
henkilokunta ymmartaisi olemassa olevat puitteet ja resurssit, missa toimitaan. Henkilokunta taas
toivoi esimieheltd selkedd iimaisua paatosten takana olevista tosiasioista ja perusteluista, mika
helpotti paatoksissa tukemista ymmarryksen lisdannyttya. Valtaosa olivat valmiita auttamaan esi-
miesta taman tehtavissa, mutta aina ei ollut varmuutta osasiko auttaa. Henkildkunta toivoikin, etta
esimies pyytaisi tai kertoisi tarvitessaan apua. Esimies kuvasi henkilokunnan toiminnan vaikuttavan
johtamiseen niin, etta mitd paremmin asiat sujuivat ja toiminta suunniteltiin henkilokunnan kesken

annetuissa puitteissa, sitd vahemman esimiehen tarvitsi toimintaan puuttua. (Kuviot 18-20.)
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Osaston toimintaa kehitti vajaa viidesosa, yli puolet kehittivat osaston toimintaa osittain. Neljasosa
vastaajista eivat aina kehittaneet osaston toimintaa tai eivat osanneet sanoa kehittivatko he sita.
(Taulukko 11.) Paatoksentekoon osallistui osittain nelja viidesosaa vastaajista (taulukko 12). Hei-
nilan (2013, 32) tutkimuksessa hoitajista (79%) valtaosa otti selvaa tydpaikan asioista ja pyrki vai-
kuttamaan niihin aktiivisesti. Toiminnan kehittamiseen henkilokunta koki henkilokuntakokouksen
oikeaksi paikaksi. Jalleen esille nousi omien mielipiteiden rohkea ja aktiivinen esittaminen. Henki-
I6kunta koki ettd ammattiryhmien valista vuorovaikutusta potilaiden hoidossa voisi entisestaan te-
hostaa. Tyoryhmaarvion henkilokunta koki tatd moniammatillisuutta jo parantaneenkin huomatta-
vasti. (Kuviot 21,22.) Yli puolet Heinilan (2013,32) tutkimuksen vastaajista suhtautui osittain posi-
tiivisesti muutokseen. Muutokseen suhtautui positiivisesti osittain nelja viidesosaa kyselyn vastaa-
jista (taulukko 12). Kolehmaisen (2014, 34) tutkimuksessa hoitajat kokivat, ettd omalla asennoitu-
misella muutostilanteissa on iso merkitys. Hoitajat nostivat esille hyvan muutosjohtajuuden, koska
muutokset koetaan eri tavoilla. Hoitajien mielestd tydhyvinvointia edistaisi se, etta muutoksissa
pystyisi vaikuttamaan tydnkuvaansa, muutoksen suunnitteluun voisi osallistua ja muutokseen so-
peutumiseen annettaisiin aikaa. Henkilokunta koki, etta muutoksiin voitaisiin suhtautua hieman
avoimemmin. Suhtautumista voisi miettia sen jalkeen, kun uutta toimintamallia tai -tapaa olisi tes-
tattu kaytannossa, kuinka se toimii. Muutosten hyvaksymista henkilokunta naki helpottavan asian-
mukaisen tiedottamisen ja perusteluiden esittamisen. Henkilokunta koki muutokseen suhtautumi-
seen vaikuttavan myds sen, etta heitd kuunnellaan. Suunniteltu ja hallittu muutos oli helpompi hy-
vaksy. Osastolla oli henkilékunnan kertoman mukaan viime aikoina ollut paljon muutoksia, joten he
toivoivat hieman taukoa muutosten valiin. Uusien asioiden sisdistamisen koettiin vievan aikaa. (Ku-
vio 23.)
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7 TOIMINTATUTKIMUS PROSESSIN ARVIOINTI

Tutkijat arvioivat tutkimuksen toteutusta ja vaiheita toimintatutkimuksen toimivuusperiaatteen na-
kokulmasta. Toimivuusperiaatteen arvioinnin avulla voi saada arvokasta tietoa kehittamisen koh-
teena olevasta asiasta. Loppuraportti on pyritty kirjoittamaan rehellisesti, mika tekee toimivuuden
arvioinnista merkityksellista. Tutkijat pyrkivat rehellisyyteen ja avoimuuteen kehittamistehtavan
vahvuuksia ja heikkouksia arvioidessa. (Heikkinen & Syrjala 2007, 155-158.)Tutkimus toteutettiin
soveltuvin osin toimintatutkimuksena psykiatrisen paivystysyksikon osaston koko henkilokunnalle.
Tiedonkeruumenetelming kaytettiin sturkturoitua kyselylomaketta ja Learning Cafe -menetelman
osa-alueita. Toimintatutkimus soveltui parhaiten tutkimusmenetelmaksi, koska se on tyoelamalah-

tdinen, kaytannonlaheinen ja osallistava.

Tutkimuksen ensimmaisen vaiheen tarkoitus oli selvittaa osaston henkilokunnan tyoyhteisotaitojen
sen hetkinen tila, luoda perusta kehittamistehtavalle. Kysely soveltui parhaimmaksi tiedonkeruu-
menetelmaksi tutkimukseen, koska kyselyn avulla pystytaan esittamaan useita kysymyksia ja saa-
maan kattava aineisto lyhyessa ajassa. Tydyhteisotaidot ovat laaja kasite, joten kysely mahdollisti
taman monipuolisen ja laajan aineiston saamisen. Tutkimuksen toisen vaiheen tarkoitus oli kehittaa
kyselyssa esille nousseita asioita kehittamisiltapaivissa Learning Cafe -menetelmaa soveltaen.
Learning Cafe -menetelman hyddyntaminen soveltuvin osin valikoitui kaytettavaksi, koska se on
erinomainen tiedon siirtoon ja luomiseen tarkoitettu yhteistoimintamenetelma ja jo entuudestaan

tuttu tutkijoille. Kehittdmisehdotuksista tutkijat koostivat yhteenvedon soveltaen sisallonanalyysia.

Osaston henkilokunta on ollut tutkimuksessa mukana suunnittelusta alkaen. Tutkijat ovat pitaneet
aktiivisesti yhteytta osaston henkilokuntaan tapaamisin ja sahkdpostiviestein. Yhteydenpidolla on
tiedotettu osaston henkilokuntaa prosessin etenemisestd, aikatauluista seka keratty palautetta ja
annettu kiitosta heidan osallistumisestaan. Henkilokunnan sitoutumisesta tutkimukseen kertoo ky-

selyn hyva vastausprosentti ja henkilokunnan aktiivisuus kehittdmisiltapaivissa.

Osaston henkildkunnalle annettiin mahdollisuus tuoda tarkeiksi kokemiaan ja keskustelua heratta-
via aiheita kehittamisiltapaiviin, niin sahkopostitse ennen iltapaivia, kuin kehittamisiltapaivissa. Tut-
kijat ovat pyytaneet kirjallista ja suullista palautetta ja toiveita lapi koko prosessin. Tutkijat eivat ole
saaneet lainkaan kirjallista palautetta tutkimuksen aikana. Toimintaprosessin arvioinnin kannalta

olisi ollut myos hyva, kun palautetta olisi kirjallisena, niinpa tutkijat kerasivat kirjallista palautetta
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kehittdmisiltapaivien yhteenvedon esittamisen jalkeen paikalla olijoilta. Tutkijat olisivat voineet
tuoda painokkaammin esille tutkimuksen kaikissa vaiheissa saadun palautteen merkityksen. Suul-
lista palautetta tutkijat ovat kuitenkin saaneet jokaisessa kehittamisiltapaivassa. Palaute on ollut
paaasiallisesti positiivista seka sisaltanyt muutosehdotuksia kehittamisiltapaiviin. Kirjallisen palaut-
teen antaminen vie enemman aikaa kuin suullisen palautteen antaminen, mika voi olla syyna, ettei
sahkopostitse palautetta ole tullut. On ymmarrettavaa, etta henkildkunnalle ei todennakoisesti ole

kovinkaan paljon aikaa ylimaaraiseen toimintaan hektisen perustyon ohessa.

Kyselyn seka kehittamisiltapaivien sisaltojen laajuus on voinut heikentaa vastaajien keskittymista
ja nain vaikuttaa tulosten luotettavuuteen. Kysely sisalsi useita vaittamia. Aineistossa viimeisimpien
vaittamien kohdalla oli eniten vaihtelua. Vaihtelua on voinut aiheuttaa vaittdmien aihe, johtaminen,
vaikea vastattavuus tai vastaajien vasyminen pitkaan kyselyyn. Esitestaajat kuitenkin kayttivat ky-
selyyn vastaamiseen 6-10 minuuttiin ja kokivat etta vaittamiin oli nopea vastata, vaikka niita olikin
paljon. Kyselylomakkeen ja kyselyn onnistumista voidaan arvioida silla, etté kyselyn vastauspro-
sentti oli suuri ja kysely taytti tehtavansa eli sen avulla saatiin luotua perusta kehittamistehtavalle.
Mikali tutkijat olisivat supistaneet sisaltoja, ei henkilokunnan tyoyhteisotaitojen kokonaisvaltainen
tarkastelu olisi ollut mahdollista. Itse asiassa, tutkijat jattivat, tutkimuksensa tyoyhteisotaidoista pois
organisaatiotaidot, koska kyseessa oli yksi osasto ja heidan toimintansa kehittaminen. TyOyhteiso-
taidot -kasite koostuu useista tarkeista osa-alueista, joten olisi ollut vaikeaa tai jopa mahdotonta

paattaa, mika osa-alue olisi toista vahapatoisempi jatettavaksi pois.

Suullisena palautteena kehittamisiltapaivassa tuli kiitosta tutkijoiden suuresta tyosta ja vaivanna-
osta heita kohtaan. Apukysymykset osa oli kokenut erittain tarpeellisiksi. Palautetta saatiin myos
siita, ettd johtamiseen liittyvat vaittamat ei tulisi olla viimeisena kasittelyssa. Ryhmakoko koettiin
hyvaksi. Useampi henkilokunnan jasen totesi, ettd on todella hyva etta aiheisiin on aikataulut ja
‘puheenjohtaja” eli pdytdemanta pitamassa keskustelun aiheissa ja aikataulussa. lltapaivan toteu-
tus oli yllattanyt jotkut osallistujat positiivisesti, ennakko-odotukset olivat olleet erilaiset. Myds osal-
listujat olivat kokeneet Learning Cafe -menetelman mielekkaaksi tavaksi kasitelld aiheita. Kasitel-
tavien aiheiden méaara oli koettu sopivaksi. Kokonaisuudessaan ryhmien suullinen palaute proses-
sista ja erityisesti kehittdmisiltapaivista oli positiivinen. Kyselylomakkeesta tuli suullista palautetta
siita, ettd kun johtamiseen liittyvat vaittamat olivat lopussa, oli niihin vaikea keskittya. Johtamiseen
littyvat vaittamat olivat my0s jotenkin hammentavia tavallisesta tyontekijasta, jolla ei ollut koke-
musta esimiestyosta. Vaikkakaan tutkijat eivat nae tarpeelliseksi esimiestason tyokokemusta joh-
tamiseen liittyviin vaittamiin, koska ne oli aseteltu tyontekijan omasta nakokulmasta kasin. Tutkijat
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toivovat, ettd se on herattanyt ajatuksia tyontekijoissa, vaikka vaittamat silld hetkella ovatkin ai-
heuttaneet hammennysta. Yksi tyontekija ei ollut tavoittanut alustavia tutkimustuloksia sahkopos-
tistaan, vaikka viesti lahetettiin koko henkilokunnalle. Tutkijat jaivat pohtimaan, etta moni muukin
oli saattanut sivuuttaa alustavat tulokset séhkopostista. Silla ei kuitenkaan ollut suurta merkitysta
kehittamisiltapaivien kulkuun, oliko osallistuja tutustunut alustaviin tuloksiin vai ei, koska tutkijat
toivat esille tarvittaessa vaittamien vastausmaarat eli perustelut miksi vaittama oli nostettu keskus-
telun aiheeksi. Saadun palautteen ja omien havaintojensa pohjalta tutkijat vaihtoivat muun muassa
toisen ja kolmannen kehittamisiltapaivan etenemisjarjestysta aiheissa. Jarjestyksen muuttamisella
ajateltiin saavan johtamisen tukemista koskeviin vaittamiin enemman pohdintaa. Tehdyt muutokset
lisasivat kehittamisiltapaivien toimivuutta sekd keskustelua kyseisesta aiheesta. Kaikissa iltapéi-
vassa tutkijat esittivat keskustelunaiheet ja antoivat osallistujille mahdollisuuden tuoda jonkin
muunkin itsed mietityttdvan aiheen pohdittavaksi. Tutkijat huomioivat yhdessa iltapaivassa osallis-

tujien halun keskustella siité, kuinka vastaajista osa ei tervehdi kaikkia.

Ensimmaisen kehittamisiltapaivan jalkeen tutkijat havaitsivat, etta tauon jalkeen ryhmat eivat jak-
saneet enaa keskittya samalla intensiivisyydella kuin tilaisuuden alussa. Osa syyksi tutkijat arveli-
vat, etta vaittamiin olivat jo tarkeimmat asiat tulleet toisen ryhman toimesta eika lisattavia asioita
enaa ollut. Kehittamisiltapaivien intensiivinen luonne jo itsessaan saattoi olla uuvuttava: laaja, tar-
kea aihe seka toiminnan rakentava kehittaminen keskustellen ja pohtien. Kaikissa kehittamisilta-
paivissa syntyi keskustelua ja pohdintaa esille nostettuihin aiheisiin. Osallistujat olivat aktiivisia.
Etukateen mietittyjen apukysymysten avulla, tutkijat saivat keskustelun kayntiin tilanteissa, joissa
se ei spontaanisti kaynnistynyt. Aikaa oli varattu riittavasti tilaisuuksiin. Tutkijat saivat vetaa kehit-

tamisiltapaivat kiirehtimatta. Kasiteltavia aiheita aikatauluun nahden oli siis sopivasti.

Kehittamisiltapaivien tuotokset esitettyaan osastolla, tutkijat kerasivat samalla kirjallista palautetta
henkilokunnalta koko toimintaprosessista. Palautetta pyydettiin kyselysta, yhteydenpidosta, tiedon
saamisesta koskien tutkimuksen menetelmia ja etenemista seka kokemuksia ja ajatuksia kehitta-
misiltapaivista. Henkilokunta oli kokenut kyselyn kattavaksi, sopivan mittaiseksi ja helpoksi vastata.
Kysely oli pistanyt miettimaan asioita, joita ei yleensa mietita. Henkilokunta oli kokenut tutkijoiden
yhteydenpidon hyvana ja selkeana. Yhteydenpito oli riittavaa, aktiivista. S&hkopostin kayttdminen
yhtena yhteydenpidon vélineena oli koettu katevana. Tiedottaminen kaytettavistd menetelmista ja
prosessin etenemisesta koettiin riittavana. Tiedottaminen oli toimivaa ja prosessin etenemisesta

informointi koettiin ajantasaisena. Kehittamisiltapaivat olivat ennakkoluuloja rikkova. Ennakkoluulot
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olivat olleet erilaiset iltapaivien suhteen. llitapaivien keskustelut koettiin mielenkiintoisina ja toteut-
tamistapa mahdollisti osallistujien kuulluksi tulemisen. Toimintapa koettiin myos positiivisena, sen
avulla paastiin asian ytimeen. Viimeisessa kohdassa henkilokunta sai antaa vapaata palautetta.
Tutkijoiden toiminta oli koettu ammattimaiseksi. Koko prosessi oli pysayttanyt miettimaan asioita.
Kehittamisiltapaivien rytmitys, sisalto ja poytaemantien antama ohjaus koettiin hyvina. Kootut ke-

hittamisehdotukset nahtiin asianmukaisina ja todentuntuisina.

Toimintatutkimus prosessin arviointivaiheeseen sisaltyy tutkijoiden oma kirjallinen ja suullinen poh-
dinta prosessin etenemisesta ja toteuttamisesta. (Paunonen & Vehvildinen-Julkunen 1997, 117).
Tutkijat ovat kayneet keskustelua prosessin vaiheista, etenemista ja toteutuksesta lapi koko tutki-
muksen. Kirjallinen osuus ilmenee kokonaisuudessaan loppuraportissa. Tassa luvussa tutkijat ar-
vioivat prosessin onnistumista tutkijoiden yhteistyon kautta. Tutkijat ovat tyostaneet raporttia ja pro-
sessin muita kirjallisia tuotoksia, kuten yhteenveto, Google Drive -tekstinkasittelyohjelman avulla.
Ohjelmisto mahdollistaa aktiivisen keskustelun Chat-toiminnolla ja lisaksi jokaisella muokkausoi-
keuden omaavalla, molemmilla tutkijoilla, on ollut oikeus kommentoida tekstin reunaan huomioita
ja tarkennuksia, mihin on kaivannut toisen mielipidetta tai apua. Tutkijat ovat tavanneet muutaman
kerran kasvotusten: tutkimuksen viitekehysta kootessa, tutkimussuunnitelmaa laatiessa seka ky-
selyn ja kehittamisiltapaivien aineistoja kasitellessa. Kasvotusten tapaamisissa on ollut haastavaa

loytaa yhteinen aika kahden lapsiperheen arjen seka tutkijoiden puolisoiden tydvuorojen lomasta.

Tutkijoiden valinen yhteisty0 on erityisesti tiivistynyt tutkimuksen loppua kohden, joka lisaa osaltaan
tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijat kavivat rakentavan keskustelun tutkimussuunnitelmaa luo-
dessa toiden tasaisesta jakautumisesta ja toteutuksesta. Toiselle tutkijalle on ollut haastavaa luova
ja tieteellinen kirjoittaminen seka naista johtuen tutkimusprosessin etenemisessa mukana pysymi-
nen. Syyna haasteellisuuteen on kymmenen vuoden tauko opiskeluissa. Tasta johtuen toinen tut-
kija on tukenut ja opastanut toista tutkijaa kirjoittamisessa seka prosessin mukana pysymisessa
tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tutkimuksen onnistumiseen vaikuttanee tutkijoiden yhteistyon
pohjana oleva perusluottamus ja yhteinen padmaara. Yhteistyossa ilmenneista haasteista huoli-
matta, tutkijat ovat pystyneet keskustelemaan tilanteista avoimesti niin, etta tutkimustyon tekemi-

nen ei ole missaan vaiheessa hairiintynyt.

Tutkimuksen luotettavuutta lisaa ohjaavien opettajien ohjaukset ja tuki tutkimuksen kaikissa vai-
heissa. Tutkijat tyostivat viitekehystaan tyopajatoiminnassa ohjaavan opettaja ohjauksessa. Oh-
jaava opettaja on antanut myos ohjausta tekstiviestein ja sahkopostitse tutkimussuunnitelman ja
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kyselylomakkeen laatimiseen. Kyselylomakkeen ja vaittamien laatimiseen tutkijat saivat opastusta
my0s tydpajatoiminnassa ohjaavalta opettajalta ja tilastomenetelmien opettajalta. Samalla kertaa
tutkijat saivat apua lupa-asioihin. Tilastomenetelmien opettajaa tutkijat tapasivat uudestaan aineis-
ton kasittelyn ja webropol -ohjelman kayton tiimoilta. Yhdessa ohjaavan opettajan kanssa tutkijat
pohtivat ja suunnittelivat kehittamisiltapaivien toteutusta. Tutkimuksen yhteyshenkilon ja ohjaavan
opettajan kanssa tutkijat tapasivat ennen ensimmaista kehittamisiltapaivaa kaytannonjarjestelyiden
ja yhteistyon tiimoilta. Tutkijat ovat saaneet opettajalta aktiivista ohjausta ja kommentteja loppura-
portin kirjoittamiseen Google Drive -ohjelmassa. Opettajilta saatu ohjaus ja neuvot tutkimuksen eri

vaiheissa eri nakokulmista ovat lisanneet tutkimuksen luotettavuutta ja onnistumista.

Toimintatutkimusprosessi kaynnistyi alkuvuodesta 2014 aiheen ja yhteistybkumppanin valikoitu-
essa seka tutkijoiden yhteen lyottaytyessa. Se paattyi loppuvuodesta 2014 loppuraporttiin ja yh-
teenvedon esittamiseen. Tutkijat ovat toteuttaneet prosessin tiukassa hyvin suunnitellussa aikatau-
lussa. Ensimmaiseksi tarkoitettu kehittamisiltapaiva aikaistui kahdella viikolla tutkijoista johtumat-
tomista syista. Taméan vuoksi osaston henkildkunta sai alustavat kyselyn tulokset seka informaation
syksyn kehittamisiltapaivista sahkopostin kautta. Alkuperainen suunnitelma oli kayda esittamassa
tulokset paikan paalla seka ottaa henkilokunta mukaan kehittamisiltapaivien aiheiden valintaan,
mika olisi palvellut henkilokuntaa enemman. Erityisen paljon prosessi eteni kevaalla 2014, jolloin
tutkijat saivat tutkimussuunnitelman valmiiksi kyselylomakkeineen, esitestasi lomakkeen, saivat tut-
kimusluvat ja toteuttivat kyselyn. Tiiviiseen aikatauluun oli osa syyna se, etta kysely tuli toteuttaa
ennen henkilokunnan jaamista kesalomalle. Koska tutkijoiden tavoitteena on valmistua joulu-
kuussa, ei kyselya voitu jattaa myoskaan syksylle. Kysely ei luonnollisestikaan voitu toteuttaa ke-
sasesonkina lomien vuoksi. Kyselyn vastaamisajassa tutkijat huomioivat henkilokunnan vuorotyon.

Aineistojen kasittelyyn ja loppuraportin kirjoittamiseen tutkijoilla oli tiivis, mutta riittdva aikataulu.

Tutkimus vaikuttaa aina tutkimuskohteeseen. Tutkimuksessa jo kyselylomakkeeseen vastaaminen
on voinut saada muutoksia aikaan, koska jokainen osaston henkilokunnan jasen arvioi omia tyo-
yhteisétaitojaan vaittdmien kautta. (Kananen 2009, 103.) Kyselyn vaittamien ndkdkulma on jo vas-
taamisvaiheessa oletettavasti herattanyt vastaajat pohtimaan omia toimintatapoja ja niiden vaiku-
tuksia tydyhteisddn. Kehittamisiltapaivissa esimies sai mahdollisuuden tuoda esille johdon naké-
kulmaa ja vastaavasti tyontekijat omaansa. He kavivat keskustelua rakentavasti poytaemantien
ohjauksessa. Konkreettisten toimintojen kehittamisen ja ratkaisujen l6ytamisen lisaksi henkilokun-
nan ajatuksissa ja kenties jopa vuorovaikutuksessa tyoyhteisossa on tapahtunut muutoksia. Kehit-
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tamisiltapaivissa osallistujista osa toi esille esimerkiksi, etta: “Niin, voisihan sita oikeasti sanoa aa-
neen tyokaverille, etta hoidit hyvin tuon tehtavan”. Kehittamisehdotusten kaytantoon vieminen jaa
lopulta osaston henkilokunnan vastuulle. Toteutettu kysely ja kehittamisiltapaivat ovat todennakoi-
sesti lisanneet osaston henkilokunnan tietoisuutta tyoyhteisotaidoista ja niiden merkityksesta hy-

vinvoinnille seka yksilon etta koko tydyhteison nakokulmasta.

Koko tutkimus prosesseineen ja loppuraportteineen on ollut tutkijoita kasvattava ja kehittava. Ke-
hittamistyon mukana tutkijoiden taidot asioiden priorisoinnissa ja organisoinnissa ovat kehittyneet
tutkijoiden tasapainotellessa kiireellisen perhearjen ja tutkimustyon valilla. ltse tutkimuksen aihe on
ollut avartava. Tutkijat ovat saaneet pohtia lapi prosessin myds omia tyoyhteisétaitojaan tyonteki-
j6ina, opiskelijoina ja tulevina esimiehina. Tutkijat ovat huomanneet tyota tehdessaan kuinka haas-
tavaa on miettia asioita itsestaan katsottuna ja kuinka se vaatii tiedostamista: on niin helppoa sy-
sata vastuu toisille ja toisten toiminnasta johtuvaksi ongelmatilanteissa. Tutkimuksen onnistuminen
tiivissa aikataulussa, on osoittanut suunnitelmallisuuden merkityksen kaikissa toimissa. Hyvin
suunniteltu on puoleksi tehty. Toki prosessin aikataulutus on vaatinut paineen sietokykya ja toisi-
naan sietokyky on myds ylittynyt. Sietokyvyn ylittyessa tutkijat ovat huomanneet omien tukiverkos-
tojen merkityksen jaksamisessa ja kirjallisen tyon loppuun saattamisessa. Esimiehen tie on yksi-
nainen ja paineensietokykya vaativa. Esimies on kuitenkin avainasemassa siina, etta kuinka saa
tyOyhteison jasenet tarkastelemaan omaa toimintaansa ja ymmartamaan oman toiminnan vaiku-
tukset koko tyoyhteison hyvinvointiin ja toimintaan. Tama kehittamistehtava on auttanut ymmarta-
maan kuinka tarkea rooli on, niin tyontekijoilla kuin esimiehellakin, jotta tyoyhteison yhteistyo on
toimivaa ja tehokasta. Kukaan ei voi yksin luoda hyvin voivaa tyoyhteisoa, vaan siihen vaikuttavat
kaikki tyoyhteison jasenet omalla toiminnallaan. Kehittamistehtava on tukenut ammatillista kasvua

esimieheksi ja antanut hyvan pohjan esimiestydlle.
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8 POHDINTA

Osallistamisella ja osallistamisen onnistumisella oli tarkea rooli tdssa tyoyhteisotaitojen kehittamis-
tyossa. Psykiatrisen paivystysyksikon osaston henkilokunta tuotti tutkimukseen aineiston ja se ei
olisi onnistunut ilman sujuvaa yhteistyota: osallistamista ja henkilokunnan sitoutumista. Tutkimuk-
sessa nakyy osallistamisen onnistuminen ja henkilokunnan sitoutuminen tutkimukseen. Tutkijat
saivat kattavat aineistot, jotka antoivat tutkimustehtdviin vastaukset. Osaston henkilokunta paasi
kehittdmaan tyoyhteisotaitojaan ja tuottamaan tyohyvinvointia edistavia ja toimintaa kehittavia eh-
dotuksia. Tydyhteison toimivuus on tarkea tydhyvinvoinnin yllapitaja, kun perustyo itsessaan on
haastavaa ja nopeasti vaihtuvia tilanteita taynna akuutilla psykiatrisella paivystysyksikon osastolla.
Jokainen tyontekija omalla toiminnallaan ja omien valintojen ja toimintojen vaikutukset tiedosta-

malla tekevat tydyhteisosta toimivamman.

Toimintatutkimuksessa osallistavuus maaritellaan aktiivisena osallistumisena kaikkiin tutkimuksen
vaiheisiin. Osallistavuus on avointa keskustelua tutkijoiden ja osallistujien kesken, tutkimuksen 13-
pinakyvyytta. (Heikkinen 2007, 33.) Osaston henkildkunnalla oli vaikuttamisen mahdollisuus tutki-
muksen kaikissa vaiheissa ja heilta myos pyydettiin palautetta [api koko tutkimuksen. Tutkijat saivat
palautetta niin suullisesti kuin kirjallisesti. Palaute oli rakentavaa ja positiivista. Palautteista kavi ilmi

tutkimuksen vaikuttavuus osaston henkilokunnan tydyhteisotaitoihin ja kaytannon tyohon.

Osaston henkilokunta sai mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydhyvinvointiin ja toiminnan kehittami-
seen kehittamisiltapaivissa pienryhmissa pohtimalla kehittdmiskohteita ja tuottamalla niihin ratkai-
suja. Osallistavuus ilmeni henkilokunnan jasenten aktiivisena osallistumisena keskusteluihin ja yh-
dessa toimimisena. Jaaskelaisen (2013, 143) tutkimuksessa osallistavuus oli yhdessa tydskente-
lya, pyrkimyksena ottaa toisten nakemykset huomioon ja yhdessa ratkaista ongelmia. Osallistami-
sen myota jokaisella tydyhteison jasenelld on tasavertainen mahdollisuus tuoda omat ajatuksensa
esille. Toimintatutkimuksessa osallistujien tasavertainen keskustelu ja vuorovaikutus edistavat
muutoksen aikaansaamista. (Heikkinen, Kontinen & Hakkinen 2007, 57). Nain ollen tutkijat kokivat,
etta kaikilla oli mahdollisuus tulla kuulluksi osallistamisen myota, hiljaisimmillakin, jotka eivat valt-

tamatta isommissa ryhmissa tuo mielipiteitdan esille. Tama madaltaa osallistumisen kynnysta.

Tutkimuksessa osallistavuus toteutui psykiatrisen paivystysyksikon osaston henkilokunnan jasen-
ten kuulluksi tulemisena ja vaikuttamisen mahdollisuutena tutkimukseen. Jaaskelaisen (2013, 144)
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tutkimuksen osallistujat kokivat tulleensa kuulluiksi ja olivat mukana paatosten teossa ja toiminnan
suunnittelussa. Nain ollen osallistavuuden voidaan ajatella lisdavan sitoutumista tutkimukseen.
Tutkijat onnistuivat sitouttamaan osaston henkilokunnan hyvin tutkimukseen. Tasta kertoo hyva
kyselyn vastausprosentti, joka oli ~85 % ja henkilokunnan jasenten aktiivinen osallistuminen kehit-
tamisiltapaivissa. Yksi osaston henkilokunnan jasenista kommentoi kyselyn vastausprosenttia: “me
ei olla varmaan koskaan vastattu noin hyvin.” Tutkijat olisivat kuitenkin voineet ottaa henkilokunnan
enemman mukaan toteutuksen suunnitteluun ja menetelmien valintoihin. Aikataulullisesti tama ei
todennakoisesti olisi ollut mahdollista. Olisivatko tutkijoiden taidot riittaneet, jos henkilokunta olisi
halunnut toteuttaa tutkimuksen menetelmilla, jotka eivat olleet tutkijoille entuudestaan tuttuja. Jo

uusiin menetelmiin tutustuminen olisi vaatinut tutkijoilta I0ysempaa aikataulua.

Mitka tekijat vaikuttivat osaston henkilokunnan onnistuneeseen sitouttamiseen? Tutkijat tekivat it-
sensa nakyviksi ja antoivat kasvot tutkimukselle, kun kavivat tapaamassa osaston henkilokuntaa
heidan henkilokuntakokouksissaan seka pitivat sdhkopostiyhteytta aktiivisesti. Osaston henkilo-
kunnalle annettiin kaikki oleellinen tieto tutkimuksesta ja sen vaikuttavuudesta osallistujiin. Kaikissa
tutkimuksen vaiheissa tutkijat huomioivat, etta koko henkilokunta tuli tiedotetuksi kaikista asioista.
He saivat itse paattaa tutkimukseen osallistumisesta. Mikali paatos tutkimukseen osallistumisesta
olisi tehty toisaalla, iiman osallistujien kuulemista, olisi se todennakoisesti heikentanyt tutkimuk-
seen sitoutumista. Sitouttamista vahvistaa esimiesten mydnteinen suhtautuminen tutkimukseen ja
tutkimuksen soveltuminen osaston tydhyvinvointia edistavaan toimintaan. Osallistavuuden onnis-
tumiseen vaikutti myos tutkimuksen aikataulu, joka oli suunniteltu siten, etta mahdollisimman moni
osaston henkilokunnasta pystyy osallistumaan siihen. Aito sitoutuminen tapahtuu sitten, kun kaikki
tutkimukseen osallistujat kokevat paasseensa osallistumaan ja paattamaan toimintatutkimukseen
littyvista asioista (Kananen 2009, 53). Sitoutuminen vaatii luottamuksen syntymista tutkijan ja osal-
listujien valille. Luottamuksen syntymiseen todennakoisesti vaikuttivat tutkijoiden avoimuus, tas-
maéllinen ja perusteellinen tiedottaminen ja sovitussa aikataulussa pysyminen, lupauksien pitami-
nen. Perusteellisesti ja tarkasti suunnitellut ja toteutetut tutkimuksen vaiheet kertovat puolestaan
tutkijoiden sitoutumisesta, miké osaltaan luo luottamussuhteen ja yllapitaa sita. Sitoutuminen ja

luottamuksellisuus nakyvat tutkimuksen onnistumisena.

Osallistamisella ja sitouttamisella tydyhteisoisséa tutkijat ajattelevat olevan samanlaisia vaikutuksia
kuin tassa kehittamistydssa. Jokainen yleensa haluaa vaikuttaa omaan tyohonsa, jos siihen anne-
taan mahdollisuus. Esimiehella on tassa tarkea rooli, jotta tyontekijalla olisi aidosti vaikuttamisen

mahdollisuus. Esimiehen rooli on muuttunut siita, mita se on aikaisemmin ollut. Aiemmin esimiehen
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tarkeimmat tehtavat muodostuivat asioiden johtamisesta ja tydn organisoinnista. Tana paivana esi-
miehen ty0 on haasteellista, koska tyon vaatimukset ovat kasvussa ja tyoelama on jatkuvassa
muutoksessa. Nykyaan esimiehen tarkeimpana tehtavana pidetaan inmisten johtamista. Esimie-
hen tulee antaa tyontekijoilleen valmiudet tydssa menestymiseen muun muassa henkisella tuella,
esimerkillisyydella, luotettavuudella, innostamisella luovaan ajatteluun ja omien ajattelu- seka toi-
mintamallien kyseenalaistamiseen. (Terava & Makela-Pusa 2011, 8.) Taman kehittdmistydon myota

tutkijat ovat itsekin kasvaneet asiantuntijoina ja saaneet valtavasti tyokaluja omalle esimiesuralle.

Toiminnan sujuvuus ja sen kehittyminen yhteiskunnan muuttuvien tarpeiden mukaan seka tyoyh-
teison hyvinvointi ovat tana paivana tyon menestystekijoita, joiden saavuttamiseen vaaditaan jo-
kaiselta tydyhteison jaseneltd tydyhteisotaitoja; niiden tiedostamista ja aktiivista kehittamista, ase-
maan katsomatta. Esimiehen tulee siis olla tietoinen, mita tyoyhteisotaidot ovat ja ymmartaa niiden
merkitys, jotta voi omalla toiminnallaan tukea tyontekijoita tiedostamaan ja kehittdmaan omia tyo-
yhteisotaitojaan. Koko tydyhteisolta vaaditaan ammatillista, avointa ja rehellista vuorovaikutusta;
on osattava kuunnella, on osattava tuoda omat mielipiteet esille seka keskustella rakentavasti. Ku-
ten tuloksissammekin kay ilmi, valssiin tarvitaan kaksi. Esimies ei pysty asioita ja ongelmia ratkai-
semaan yksin eika tyontekijat iiman esimiesta. Tyoyhteisotaitoja voidaan siis kehittaa keskustele-
malla yhdessa avoimesti ja rehellisesti tydhyvinvointiin ja toimintaan vaikuttavista asioista, kuten
tutkimuksessamme. Yhdessa keskusteleminen ja toimiminen lisaavat tyontekijoiden aktiivisuutta
seka vastuunottoa tyosta, mika taas nakyy toiminnan kehittamisessa ja sujuvuudessa. Jaaskelai-
sen tutkimuksessa yhdessa tekeminen nakyi tyontekijoiden ja esimiesten valisten suhteiden lahen-
tymisena. Yhteistyd omassa tyoyksikossa ja toisten tydyhteisojen kanssa helpottuivat, kun ihmis-
suhteet paranivat. Yhteiset keskustelut koettiin parhaimpana antina ja niilla koettiin olevan vaiku-

tusta omaan tyohon ja toimintatapoihin. (2013, 152.)

Paivan puheenaihe on muutosjohtaminen alati muuttuvan tyoeldman vuoksi. Muutosjohtamisessa
on oleellista huomioida tyontekijat, joita muutos koskettaa. Muutos aiheuttaa aina tunteita, niin po-
sitiivisia kuin negatiivisia. Muutos voi olla pieni tai iso, suunniteltu tai hallittu, mutta siihen tulisi
suhtautua aina tietylla vakavuudella. Muutoksessa luovutaan vanhasta ja saadaan jotain uutta ti-
lalle. Yleensa muutos koetaan uhkana ja se aiheuttaa muutosvastarintaa, mutta my6hemmin se
nahdaan mahdollisuutena. (Terdva & Makela-Pusa 2011, 21.) Tyontekijoiden kuulluksi tuleminen
ja muutoksesta riittava tiedottaminen korostuvat esimiehen roolissa muutoksen johtamisessa. Esi-
miehen tulisi osallistaa mahdollisuuksien mukaan tyontekijat mukaan muutokseen; muutoksen

suunnitteluun ja toteutukseen. Kaikkiin muutoksiin ei ole valttamatta vaikuttamisen mahdollisuutta,
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mutta silloin korostuu tosiasioista tiedottaminen ja tyontekijoiden kuuleminen. Muutoksen arvioimi-
nen on myos tarkeaa; kuinka muutos on koettu ja kuinka se on muuttanut toimintaa. Tutkimuksessa
tuli esille, etta muutos on helpompi hyvaksya, kun perustelut ja tosiasiat ovat selkeasti ilmaistu.
Hallittu ja suunniteltu muutos myos lisasi muutoksen hyvaksymista tulostemme perusteella. Esi-
mies on haastavassa tehtavassa, kun ylempi johto ajaa aktiivisesti muutosta ja tyontekijat sita pro-
testoivat. Muutosjohtaminen vaatii esimiehelta riittavaa tietoperustaa muutoksesta/olemassa ole-
vista tosiasioista, omaa uskomista ja positiivista suhtautumista muutokseen, tyontekijoiden kan-
nustamista, toivon ja yhteishengen yllapitamista, jotta muutoksesta selvitdén yhdessa ja perustyon
tekeminen ei muutoksen vuoksi karsi. Onnistunut muutos vaatii siis henkilokunnan mukaan ottami-
sen koko muutosprosessiin ja mita enemman henkilokunnalla on vaikuttamismahdollisuuksia muu-

tettaviin asioihin, sita enemman sitoutuminen muutokseen lisdantyy.

Esimieheltd vaaditaan tana paivana myos osaamisen kehittamista ja johtamista. Osaamisen kehit-
taminen edellyttaa esimieheltd innovatiivisuutta ja tyontekijoiden innostamista mukaan kehittami-
seen. Osaamisen kehittdminen voi olla toiminnan kehittdmista tai yksilon/koko yhteison taitojen
kehittamista. Tulostemme mukaan osaston henkilokunta koki tyotansa arvostettavan, kun osaami-
nen huomioitiin tydtehtavissa. Omaa osaamistaan on tuotava esille ja osaamista on saatava hyo-
dyntaa tydssaan. Esimiehella pitaisi olla nakemyksia mita ja miten toimintoja tulisi kehittaa. Tassa-
kin esimiehen ja tyontekijoiden tulisi toimia yhdessa keskustellen. Henkilokunnalla pitaisi olla vai-

kuttamisen mahdollisuuksia osaamisen ja toiminnan kehittamiseen.

Tutkimuksemme perusteella tyoyhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat,
kuten perustehtavan selkeys, toimivat puitteet ja ammatillisuus. Yksildiden oma aktiivisuus vuoro-
vaikutuksessa ja toiminnan seka itsensa kehittdmisessa vaikuttaa merkittavasti koko tydyhteisoon.
Esimiehen tulisi mahdollistaa perustydlle riittdvat puitteet, olla kannustava ja keskusteleva. Muu-
toksissa ja toiminnan kehittdmisessa esimiehen tulisi osallistaa ja sitouttaa tyontekijat toimintaan
kuulemalla heitd ja antamalla heille mahdollisuudet vaikuttaa. Avoin ja rehellinen keskustelu yh-

dessa luo pohjan tydyhteison toimivuudelle ja hyvinvoinnille.
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LITEA

Sahkoposti 30.4.2014: Lahettaja paivystysyksikon osastonhoitaja: Vastaanottaja Nina Koskitalo

“‘Heil
Kylla nain muutos on nakynyt potilasjakaumassa, eli oululaiset potilaat ovat lisaantyneet ja potilas-
paikkojen vahennyksesta johtuen myos hoitopaikkojen kaytto tiivistynyt. Henkiloston tasolla siten,

etté yhteistyd akuuttiosastojen linjalla (78, 81) on tiivistynyt ja paivystysta hoidetaan yhdessa.”
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LITE2
Tervehdys!

Laitoimme kevaalla sahkopostia entisille ja tutuille osastonhoitajille, kenella olisi kiinnostusta lahtea
tutkimukseen, joka tukee tydhyvinvointia. Osastonhoitajanne ilmaisi kiinnostuksensa ja pyysi meita
kaymaan osastollanne ja kysymaan lahdettekd mukaan matkaan.

Kavimme piipahtamassa osastollanne 24.4.14 henkilokuntakokouksessa. Kokouksessa paikalla
olevien henkiloston jasenten mukaan tulemme tekemaan tutkimusta Tydyhteis6taidoista osastol-

lenne.

Olemme siis ylemman ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johtamisen
koulutusohjelmasta. Aiemmalta koulutukseltamme olemme psykiatrisia sairaanhoitajia.

Tutkimus on toimintatutkimus, kaksi osainen. Nyt kevaalla koko henkilostolle tehdaan kysely ja
syksylla kyselyn tuloksista nousseista paakohdista keskustellaan oppimiskahvilan merkeissa ta-
voitteena kenties entistakin toimivampi tyoyhteiso.

Mikali tutkimukseen liittyen teilla on kysyttavaa tai toiveita ottakaa rohkeasti yhteytta. Saimmekin jo

kokouksesta hyodyllista tietoa ja pohdittavaa, kiitos siita. Toiveet pyritaan toteuttamaan.

Ystavallisin terveisin Nina Koskitalo (taskinen.nina@gmail.com) ja Tuija Taipale (tuijamtai-

pale@gmail.com)
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LITE 3

Tervehdys!

Opiskelemme Oulun ammattikorkeakoulun sosiaali- ja terveysalan kehittdmisen ja johta-
misen koulutusohjelmassa (ylempi amk). Tutkimuksen tarkoituksena on henkildston tyo-
yhteisotaitojen nykytilan selvittdminen ja niiden kehittdminen. Kokonaistavoitteena on
tyohyvinvoinnin tukeminen ja tydyhteison toimivuuden lisd&ntyminen. Tutkimus toteu-
tetaan paivystysyksikkd 78 koko henkiltstolle. Ohessa olevan kyselylomakkeen avulla
kartoitamme osastonne henkilékunnan tyoyhteisétaitoja. Tutkimus on kaksiosainen. Sen

toinen osuus toteutetaan kyselyn pohjalta ensi syksyna oppimiskahvilan merkeissé.

Kyselylomakkeella keréatty aineisto ja tulokset kasitell&an luottamuksellisesti. Kasitelty
aineisto havitetaan asianmukaisesti. Henkil6llisyytesi ei tule esille missdén vaiheessa tut-
kimusta. Tutkimuseettisistd syistd johtuen kyselylomakkeella on kéytetty termia tydyh-
teison jasen, joka sisaltaa kaikki paivystysyksikkd 78 henkiloston jasenet, niin hoitajat,

la&karit, sihteerit, sosiaalityontekijan kuin esimiehet.

Kyselylomake sisaltad monivalintakysymyksié ja vaittamid, joista valitset kokemustasi ja
mielipidettasi parhaiten kuvaavan vaihtoehdon. Kysely vie aikaa noin 12 minuuttia. Kun
olet vastannut, sulje kyselylomake mukana tulleeseen kirjekuoreen ja palauta se osastol-

lanne olevaan palautuslaatikkoon 1.6.2014 mennessa.

Jokaisen vastaajan vastaus on tarpeellinen. Kyselyyn vastaamalla vaikutat syksyn kehit-

tamisiltapéivien aiheisiin.

Yhteistyosta ja vastauksista kiittaen

Nina Koskitalo ja Tuija Taipale

taskinen.nina@gmail.com tuijamtaipale@gmail.com
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Taustatiedot

Valitse itsedsi kuvaava vaihtoehto, joka kohdasta

Sukupuoli
o mies
o hainen

Ikdluokka
o alle 26 vuotta
o 26-35
o 36-45
o 46-55
o yli 55 vuotta
Tyokokemus
o alle vuosi
1-5 vuotta
6-9 vuotta
10-15 vuotta
16-20 vuotta
21 vuotta tai enemman

O O O O O

Tydsuhteen muoto
o madaraaikainen
o vakituinen

Tydsuhteen kokoaikaisuus
o o0sa-aikatyo
o kokoaikaty6

Tyotyytyvéisyys

o Erittdin tyytyvéinen
Tyytyvdinen
Ei tyytyvéainen eiké tyytymaton
Tyytymaton
Erittain tyytymaton

0 O O O

Tydyhteison tyon laatu
o Erittéin hyva
Hyva
Ei hyva eik& heikko
Heikko

@]
@]
@]
o Erittdin heikko
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Perustyon tekeminen tydyhteisssa

Tyoyhteison jasenelld, seka viittauksilla toisiin/muihin, tarkoitetaan kaikkia henkiloston
jasenia niin hoitajia, ladkareita, sihteereitd, sosiaalityontekijaa kuin esimiehia. Jokaisen
vaittaman kohdalla, valitse mielipidettasi tai kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin
samaa
mieltd

Jokseenkin
samaa mielta

Jokseenkin
eri mielta

Taysin
eri
mielta

En osaa
sanoa

Tiedan tydtehtévani tyévuo-
rossa ollessani

Tiedan tyoni tavoitteet

Tiedan vastuualueeni

Olen sitoutunut ty6honi

Hoidan ty6tehtavani tunnol-
lisesti

Noudatan tydaikaa

Toimin ty6yhteisoni arvo-
jen,

normien ja saadosten mu-
kaisesti

Noudatan ty6ssani yhteisia
hoitolinjauksia

Kéytan mahdollisuuden vai-
kuttaa ty6honi

Minulla on riittavasti vas-
tuuta

Huolehdin tyopaikkani tur-
vallisuudesta

Pidan tyopisteen siistind

Yllapidan tyérauhaa

Minulla on rauha tydsken-
nelld

Arvostan tyoténi

Arvostan toisten tekemaa
tyota

TyOténi arvostetaan tyoyh-
teisdssa

Tiedan, kuinka toimia haas-
tavissa tilanteissa

Tiedan, kuinka toimia on-
gelmatilanteissa

Tyodyhteisoni puhaltaa yh-
teen hiileen
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Vuorovaikutus tydyhteistssa

Tyoyhteison jasenelld, seka viittauksilla toisiin/muihin, tarkoitetaan kaikki henkiloston
jasenia niin hoitajia, ladkareita, sihteereitd, sosiaalityontekijaa kuin esimiehia. Jokaisen
vaittaman kohdalla, valitse mielipidettasi tai kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin | Jokseenkin | Jokseenkin | Tay- En
samaa | samaa eri mielta sin eri | osaa
mieltd | mieltéa mieltd | sanoa

Tervehdin kaikkia

Tulen kaikkien kanssa toimeen
Kohtelen kaikkia tasa-arvoisesti
Tiedotan téarkeista asioista

Saan tietoa tarkeistd asioista
Tiedotan toisille muuttuneista olo-
suhteista

Keskustellessani huomioin toiset
antaen puheenvuoron
Keskustellessani huomioin toiset
kuuntelemalla heidan kantansa
Koen, etta tulen kuulluksi

Olen ammatillinen toisia kohtaan
Arvostan muita

Arvostan muiden tyGpanosta

Koen, ettd minua arvostetaan
Annan rakentavaa palautetta
Annan positiivista palautetta
Annan palautetta suoraan asianosai-
selle

Otan palautetta vastaan

Kerron esimiehelleni toiminnassa
ilmenneista epakohdista

Tiedotan toisille, miten kayttoon-
otetut, uudet toimintamallit/tietoko-
neohjelmat tms. toimivat

Vaikutan omalla kaytoksellani po-
sitiivisesti tydilmapiiriin
Huomioin, ettd kaytokseni vaikut-
taa muihin

Toimintani on yhteistyota edistavaa
Teen yhteisty6té

Yhteisty6 toimii tydyhteison jasen-
ten kesken

Tydskentelen osana moniammatil-
lista tiimia

Jokaisen vahvuudet hyddynnetéén
potilaan kokonaisvaltaisessa hoi-
dossa

102



Kehittdminen tydyhteisdssa

Tyoyhteison jasenelld, seka viittauksilla toisiin/muihin, tarkoitetaan kaikki henkildston
jasenia niin hoitajia, laakareita, sihteereitd, sosiaalityontekijaa kuin esimiehia. Jokaisen
vaittaman kohdalla, valitse mielipidettasi tai kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin sa-
maa
mieltd

Jokseenkin
samaa
mielta

Jokseen-
kin eri
mielta

Taysin
eri mieltéd

En
0saa
sanoa

Pidan ammattitaitoani ylla lu-
kemalla alan kirjallisuutta

Pidan ammattitaitoani ylla
keskustelemalla alastani tois-
ten kanssa

Pidan ammattitaitoani ylla
osallistumalla koulutuksiin

Koen, etta tydyhteisoni jase-
net hankkivat uutta osaamista

Kehitén osaston toimintaa

Tuon esille toiminnassa hy-
vaksi havaitut toimintatavat

Tuon esille osaston toimin-
nassa ilmenneité epékohtia

Huomatessani tydhon vaikut-
tavan epakohdan, korjaan sen,
jos se on mahdollista

limoitan toiminnassa ilmen-
neesta epakohdasta sille, joka
sen voi korjata

Kerron mielipiteeni tarkeist4
asioista

Osallistun osaston toimintaa
koskevaan keskusteluun

Osallistun paatoksentekoon

Suhtaudun positiivisesti muu-
toksiin

Muutan toimintaani saamani
palautteen perusteella
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Toisten tukeminen tydyhteisdssa

Tyoyhteison jasenelld, seka viittauksilla toisiin/muihin, tarkoitetaan kaikki henkildston
jasenia niin hoitajia, laakareitd, sihteereita, sosiaalityontekijaa kuin esimiehia. Jokaisen
vaittaman kohdalla, valitse mielipidettasi tai kokemustasi parhaiten kuvaava vaihtoehto.

Taysin sa- | Jokseenkin | Jokseenkin | Taysin En osaa
maa mieltd | samaa eri mielta eri sanoa
mielta mielta

Autan toisia oma-aloitteisesti
Autan toisia, kun olen tehnyt
omat tyotehtavani

Autan toisia, joilla on enem-
man tekeméattomia toita
Pyydan apua, kun sit4 tarvit-
sen

Koen, ettd minua autetaan
Toiset voivat luottaa minuun
Voin luottaa toisiin

Tuen esimiestani hanen teke-
missadn paatoksissa
Kunnioitan esimieheni teke-
mid paatoksia

Autan esimiestani hanen tyo-
tehtavissaan

Esimieheni voi luottaa mi-
nuun

Toimintani vaikuttaa johta-
miseen

Mita muuta haluat sanoa tydyhteisotaitoihin liittyen?

Kirjoita vapaasti alla olevaan kenttaan.
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LITE 4
Ehdotuksia tydhyvinvointia tukemaan ja toimintaa kehittamaan/paran-

tamaan

Keskustelunaihe: Minulla on rauha tydskennella
o Toimintojen jakaminen muihin tiloihin kansliasta
 Vvastaanottotila, toimenpidehuone?

e Muiden tilojen hyddyntaminen tyGtehtavien suorittamiseen, kun tilanne sallii esi-
merkiksi vuoronvaihteessa

e oman tydhuoneen hyédyntdminen

« neuvottelujen suunnittelu ja lopetus neuvotteluhuoneessa

o Tehtavéankuvat selkeiksi vuorossa
o kéytavéhoitajan-rooli?
« sijaisten,tarkoitetaan erityisesti keikkalaisten tehokas hyddyntdminen

« Potilaiden rajaaminen tarvittaessa
e omahoitajuuden tehostaminen
o kun tyotehtévat sallivat oleskelua yhteisissa tiloissa potilaiden kéytettavissa

Keskustelunaihe: Tyotani arvostetaan tydyhteisdssa
o Palautteen antamista enemman suullisesti
» Kkiitoksia, kehuja, myonteisia asioita ja kannustusta enemmaén
« rakentavan palautteen muotoilu
e suoraan asianosaiselle niin tyontekijoille kuin esimiehelle
« potilailta ja omaisilta tuleva palaute tarkeaa

e Osaamisen huomioiminen tyotehtévissa
Keskustelunaihe: Tyoyhteisoni puhaltaa yhteen hiileen
o Sovituissa asioista pidetaan kiinni
e hoitolinjaukset
o tyOstd otetaan vastuu ja tehtavat jaetaan niin ettd sovitut asiat tapahtuvat

o Epéselvien asioiden tarkentaminen ja perustelut

e Ongelmien miettiminen ja ratkaiseminen yhdessa
- ristiriidoista keskustelu heti

e Yhteiset virkistyshetket
Keskustelunaihe: Saan tietoa tarkeista asioista
o Oman aktiivisuuden yll&pitdminen ja lisdédminen

- asioista selvéé ottaminen (s&hkoposti, intranetti, muistiot, hkk-vihk, raportti)
- asioista keskustelu ja tiedon jakaminen
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o Henkilokuntakokouksissa yhteinen keskustelu ja asioiden esille nostaminen
- huhut
- talonsisdiset asiat

Keskustelunaihe: Koen, ettda minua arvostetaan
o Peruskaytostapojen noudattaminen
- kaikkien tervehtiminen
- toisten kuunteleminen
- toisten mielipiteiden huomioiminen ja nakemysten arvostaminen
- ““... kaikki omalla tavallaan arvostuksen arvoisia!”

o Yhteiset keskustelut (ylimmaén) johdon ja henkilékunnan kanssa
- psykiatrisen nakemyksen lisaantyminen
- ylemmélt4 johdolta saatua arvostusta toivottiin

Keskustelunaihe: Tulen kuulluksi
« Asioiden ja mielipiteiden rohkea esille ottaminen

o Yhteista keskustelu enemman vaikeistakin asioista

Keskustelunaihe: Jokaisen vahvuudet hyddynnetaan potilaan kokonaisvaltaisessa
hoidossa
o Erityisosaamisen esille tuominen ja hyédyntdminen
- koulutetun oma aktiivisuus
- omahoitajuudessa ei tuijoteta pelkkié tyovuoroja
- konsultoidaan erityisosaajaa, mikali ei ole omahoitaja
- 3 omahoitajaa, yksi asiantuntija omahoitaja?

Keskustelunaihe: Palaute (kts. Tydtani arvostetaan tydyhteisdssa)
« Palautteen antamisen ja vastaanottamisen harjoittelua
- esimiehelta erityisesti toivottiin positiivista palautetta
o HKK-vihkoon kiinto-otsikko: “Hyviét palautteet”

Keskustelunaihe: Kehitén osaston toimintaa
o Henkilokuntakokouksen hyddyntdminen
- muutosten valiarvioinnit ja koulutusryhmien tuotokset
- aktiivinen, yhteinen keskustelu
- uusien, rakentavien kehitysideoiden pohdintaanyhdessé

o Esimies heitti henkilokunnan miettiméan ensi vuoden kehittamiskohteita seka val-
miutta autonomisempaan tyévuorosuunnitteluun

Keskustelunaihe:Osallistun paatoksen tekoon
« Omien mielipiteiden, ehdotusten ja ratkaisujen esiin tuominen aktiivisesti
- tydryhmaéarvio, henkil6kuntakokous
o Potilaan hoidossa eri ammattiryhmien vélisen vuorovaikutuksen tehostaminen

Keskustelunaihe: Suhtaudun positiivisesti muutokseen

¢ Muutokseen suhtautuminen mahdollisimman avointa
- el tyrmaté ennen kuin testattu
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o Muutosten valilla taukoa, aikaa sisaistdd muutos
o Tiedottaminen muutoksista henkilokunnalle

e kuulluksi tuleminen

e perustelut tarked kuulla

e suunniteltu ja hallittu muutos

Keskustelunaihe: Koen, ettd minua autetaan
e Opetella pyytdmaén apua rohkeasti

e Opetella tarjoamaan apua

Keskustelunaihe: Tuen esimiestani hanen tekemissaan paatoksissa
» Koitetaan ymmartaa olemassa olevat puitteet ja resurssit missa toimia

« Epékohtien kertominen (mielellaan ratkaisuehdotuksen kanssa) esimiehelle
o Pa&atosten takana olevien perusteiden ja tosiasioiden ilmaisu selkeésti

Keskustelunaihe: Autan esimiestani hanen tehtavissdan
« henkilokunta toivoo, ettd esimies kertoo, kun tarvitsee apua

o Valmiita, pohdittuja ehdotuksia toiminnan kehittdmiseen auttavat esimiesta
Keskustelunaihe: Toimintani vaikuttaa johtamiseen

o Henkilokunta entista aktiivisemmin ehdotuksiin mukaan péaattaméaan/suunnittele-
maan annettujen raamien puitteissa <- vahent&4 autoritaarista johtamista

Henkilokunnalle muutama kysymys koko prosessista:
1. Mita ajatuksia kysely heratti sinussa?
2. Minkalaisena koit yhteydenpidon koko tutkimuksen ajan?
3. Saitko tietoa tutkimuksen menetelmista ja etenemisesta
4. Mité ajatuksia kehittamisiltapaivét sinussa heratti?

5. Jotain muuta?
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