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THVISTELMA

Opinnéytteeni tavoitteena oli kartoittaa HUSLAB:n immunologian osastolle tyShyvinvoinnin
parantavia kehittdmisehdotuksia ja laatia saatujen vastausten pohjalta tyShyvinvoinnin
kehittamissuunnitelma. Tyon doite tuli immunologian osastolta ja léhtGkohtana oli, ettel [&hiesimiesten
saama suullinen palaute tyontekijoilta vastannut HUS:n Tydssaolobarometri-kyselyn tuloksia. Lisaksi
osaston tuloskorttiin oli kirjattu aktiivisen tyohyvinvoinnin kehittéminen. Aihe rgattiin yhdessa
opinndytteeni vastuuhenkildiden kanssa. Tyon padteemoiks valittiin lahiesimiesty0 ja johtaminen seka
sisdinen viestintd. Alateemoja olivat kehityskeskustelut, toiden organisointi ja |dhiesimiesviestinta.
Jokai sesta teema-al ueesta sel vitettiin kyseisen teeman nykytila ja kehittdmiskohteet.

Tyoyhteison kehittamiskohteet kartoitin pienryhmahaastattel ulla. Haastattelun alussa oli kirjallinenosio,
jolla selvitin nykytilaa ja kehittdmisehdotuksia koskevia tietoja. Kirjallisen osion vastaukset toimivat
haastattelun pohjana ja niita tarkennettiin haastattelun aikana. Haastattelujen jalkeen, kerésin kirjallisen
osion vastaukset taulukkoon teemojen mukaisesti. Seuraavaks litteroin haastattelun ja kasittelin
haastatteluaineiston teemoittelun ja sisdllonanalyysin menetelmilla. Kerésin tulokset teemojen
mukaisesti taulukkoon.

Kéavin edttelemassé saatuja kehittamisehdotuksia osastolle, jonka jalkeen jokainen tydyhteison j&sen sai
danestdd mielestddn tarkeintd kehittdmisehdotusta. Kolme eniten aanid saanutta ehdotusta olivat
osastonhoitgjan viran vakinaistaminen, tyontekijoiden ottaminen mukaan laitehankintaprosessiin seka
hallintotydpisteen oma tyopistekokous. Adnestyksen tulosten seké tyoyhteisdn kehittamisen yleiseen
kirjateoriaan perustuen muodostin immunologian osaston tydhyvinvoinnin kehittémissuunnitelman.
Kehittamissuunnitelman lisdksi osasto sai useita kehittdmisehdotuksia, jotka perustuvat tyontekijoiden
omaan ndkemykseen siitd, miten osastoa tulis kehittdd. Kehittamisprosessin loppuun saattaminen
rgjattiin tyoni ulkopuolelle ja j8a osaston itsensa toteutettavaksi.

Ty6hon olisi voinut valita véhemman teema-alueita, silloin olis paasty syvemmalle aiheeseen ja saatu
tarkempia vastauksia. Voidaan kuitenkin todeta, ettd opinndytteessani kaytetty tydhyvinvoinnin
kehittémisen prosessi mallia voidaan soveltaa my6s muissa tydyhtei soissi.
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ABSTRACT

The purpose of my final project was make a development plan for well-being at work in the HUSLAB
Immunology ward. The reason for final project was that immediate superior does not get the same kind
of feedback from employees oraly than when written in a questionaire for well-being at work. A
further reason was that the ward's accountability paper included the developing of well-being at work.

The subject of the Final project was limited to a few employees of the Immunology ward. There were
two primary themes; first, the immediate supervisor's work and management and second, internal
communication a work. Other themes were employees development conversation, work organization
and immediate supervisor's communication. Every theme's state of affairs and development proposals
were found out with afew persons team interview. In the start of the interview there was a written part.
The answers of this part were itemized in the middle of the interview. After the interviews | collected
the answers from the written part and interview in a table. | analysed the results of the themes and
analysed the contents.

| presented the results to the Immunology ward and every employee voted for one development
proposal that the employee consideredas most essential. Three most voted subjects were making the
charge nurse's position permanent, taking employees in to the purchase of equipment and administrative
meetings.

The voted results and the general work place's development theory are basis for these well-being at
work development plan. The plan is in the form of a table, which the Immunology ward can use in
different stages of the development. The actual development process remaids asthe ward's own duty.
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1 JOHDANTO

TyOpaikassa, jossa on joustavaa ja ty6t sujuvat jouhevasti, on mukava olla toissa. Tydssa
viihtyvyytta liséad myos se, etta tyontekijoiden valilla on toisensa hyvaksyva ilmapiiri ja
kaikki ovat tasa-arvoisia. Kuulostaako hyvaltd? Puhutaan niin sanotusta tyohyvinvoinnista,
jolla yksinkertaistettuna tarkoitetaan tyontekijan tyossa viihtymista. Tydssa viihtymiseen

voidaan vaikuttaa useillaeri tekijoillg, kuten johtamistavallaja sisdisella viestinnalla

Tyohyvinvoinnilla on tyontekijan ndkokulman liséksi myds yhteiskunnallinen merkitys.
Huonosti organisoidussa tytyhteisissé, jossa tyontekija e saa omaa aéantdan kuuluviin, on
enemman tyéuupumusta ja yleista vasymysta. Karkeasti karjistettyna huonosti voivilla
tyontekijoill& on enemman sairauspoissaoloja, jolloin sairauspoisseol okustannukset tulevat
yrityksen tai organisaation maksettaviksi tuotannon menetyksind ja sitd kautta myos
yhteiskunnan tuotantomenetyksiksi. Toisadlta, jos tyontekijdlla ei ole edes kohtalaisen
mukavaa tydssdan, e han jaksa innostua omasta ammatistaan eika tydskentele tydpa kkansa
etujen mukaisesti.

Tulen tekemdin opinndytteend tyShyvinvoinnin kehittdmissuunnitelman HUSLAB
Kliinisen mikrobiologian vastuu-alueelle, immunologian osastolle. Tyon tarkoituksena on
suunnitella yhteisty6ssi tyontekijoiden ja l&hiesimiesten kanssa tydhyvinvointia parantavia
ratkaisuja tyOyhteisoon. Tydssa noudatetaan kahta padteemaa; ensimmaisena [ahiesimiestyo
ja johtaminen sekd toisena siséinen viestinta. Tyohyvinvoinnin parantamisessa keskitytaén

pieniin, arkipaivaista tyota helpottaviin ratkaisuihin.

Tyd tehdd&n immunologian osaston toimeksiantona ja oman tarpeen pohjalta
Taustatekijana tydlle on se, ettéd ldhiesimiehen kasvokkain saama palaute tyodyhteison
tilasta, el vastaa tydssaolobarometri (TOB)-kyselyn tuloksia, joissa immunologian osasto
on Kkliinisen mikrobiologian vastuu-alueen kérkitasoa. Lisdks heidéan tuloskorttiinsa on
kirjattu aktiivisen tyohyvinvoinnin aoittaminen ja Sta taman tyon avulla tullaan

aloittamaan.



Tyon aineisto kerétddn pienryhmahaastatteluina tyontekijoilta seka ldhiesimiehiltd. Tietoa
kerdtddn osaston nykyisestd tilasta sekd parannuskohteista kahden padteeman ja
alateemojen mukaisesti. Aineistonkasittely tapahtuu teemoittelun ja sisdllonanalyysin
yhdistavalla tavalla. Tuloksena muodostuu tydhyvinvoinnin  kehittdmissuunnitelma
immunologian osastolle, jota voidaan hyddyntaa seka tutkimuksen aikana ilmenneisiin

parannuskohteisiin, etta myos tulevai suudessa muihin osaston kehittamiskohteisiin.

2 TYOHYVINVOINTI

Tyokyvylléa tarkoitetaan perinteisesti tyontekijan kykya selviytya tydstaan, mutta sille el ole
lainsdadanndllista méaritelmaa (Anttonen — Piikivi — Vuolteenaho — Kopperoinen 1998:
17). Tyokyvyn méaritelméa on viime aikoina hahmoteltu sen suhteen, miten tyokykya
voitaisiin arvioida ja mitata. Tyokyky merkitseekin tané paivana melkein samaa asiaa kuin

tyohyvinvointi. Tulevassa tydssani tyohyvinvointi on tyokykya laajempi kasite.

Tyo6hyvinvointia on kuitenkin hyvin vaikea méaaritel & tarkasti, silla se ei ole konkreettinen
asia. Jokainen ihminen on yksilonsi ja jokainen kokee tydhyvinvoinnin eri tavalla ja
arvostaa eri asioita kuin toinen (Otala— Ahonen 2005: 28). Leenamaija Otalan (2003b: 19)
maaritelma on, etta tyohyvinvointi on sté, millaiseksi tyontekijat tuntevat itsensa tydpéivan
aikana. Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan usein jokaisen yksilon kokemaa hyvinvointia eli
henkil6kohtaista tunnetta ja viretilaa, mutta yhta lailla tyShyvinvointi tarkoittaa koko
tydyhteison yhteista vireystilaa. ( Otala 2005: 28.)

Pirkko Vesterinen (2006: 31-32.) mé&rittelee tybhyvinvointia sen eri osa-alueiden kautta.
Vesterisen mukaan tydhyvinvoinnin mérittely perustuu kokonaisvaltaiseen tyokyvyn
késitteeseen. Kasitteen osat ovat yksilon, tydyhteison ja tydympériston muodostama
systeemi. (Vesterinen 2006: 31-32.)



Yksil6
Voimavarat, toimintakyky,sosiaaliset
taidot, elamantilanne, vastuu, terveys,

Ty6 jaymparistd

Tyon vaatimukset, Tyoyhteisd
vaikuttamismahdollisu Johtajuus,
udet, tyon sisalto, tyon tydnjako, ilmapiiri,

miel ekkyys, tyon organisointi,
henkinen Tyokyky vuorovaikutus,
kuormittavuus, sosiaalinen tuki
tydmenetelmét,
fyysiset tybolot,
fyysinen
tydkuormittavuus,

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin muodostavat eri osat (MukailtunaV esterinen 2003:32).

Vesterisen maédritelméd el poikkea Otalan médritelmasta, silla yksilon  kokema
tyohyvinvointi muodostuu ndisté kokonaisvaltaisen tyokyvyn osaaueista. Jos tyokykya
halutaan tukea tehokkaasti ja parantaa koko tydyhteistd, tulee toimenpiteiden kohdistua
yksilon ominaisuuksien lisdksi kaikkiin edella mainittuihin tyohon liittyviin tekijoihin
(Vesterinen 2006:31-32).

Y ksilon hyvinvoinnin muodostavat fyysinen -, psyykkinen - ja sosiaalinen hyvinvointi seké&
arvopohja ja osaaminen (Otala 2003a: 15). Hyvinvointiin vaikuttaa myds se, etté ei ole
erikseen tyoroolia ja kotiroolia, jolloin essmerkiksi yksityiseldmén muutokset vaikuttavat
tydhon ja toisaalta tydelama vaikuttaa yksityiselamaan (Otala 2005: 28). Tyohyvinvointiin
tyopaikalla vaikuttavia muita tekijoitd ovat esimerkiksi johtaminen, tyon hallinta, riittava
tyotehtévien osaaminen ja tyon organisointi (Kunnallinen tyomarkkinalaitos 2003: 4).
Koko tydyhteison hyvinvointi perustuu yksilon hyvinvointiin ja ennen kuin tydyhteisd voi

hyvin, taytyy yksilén voida hyvin (Otala 2003a: 15).

On myo6s huomattava, etta tydhyvinvointi el ole erikseen toteutettavaa TYKY (tyokyvyn

yllgpito)-toimintaa, vaan s ndkyy jokapdivaisessd tyonteossa. Taman  vuoksi



tybhyvinvointi on muodostunut osaksi yritysten ja organisaatioiden aktiivista
henkil dstopolitiikkaa ja kehittamistoimintaa. (Vesterinen 2006: 30.)

2.1 Hyvinvoivatybyhteisd

Tyoyhteison yhdistavdna voimana voi olla my6s sama esimies tai sama fyysinen sijainti
esimerkiksi osasto. Voidaan sanoa, etta tyoyhteisd on toiminnallinen yksikkd, joka tekee
rgattua osaa organisaation tehtdvasta. Onnistuvan tyOyhteisdon perusvaatimus on
vuorovaikutus, joka luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Aro — Matikainen — Kalimo —
IImarinen — Torstila. 1995: 180; Lindstrom — L eppanen 2002: 37-38.)

Hyvan tyon kriteereitd on esimerkiks palkka, turvallisuus, tyon haasteellisuus, motivoivuus
ja kehittavyys seka tyon joustavuus yksildllisten tarpeiden mukaan. Hyvan tyon
ominaisuudet voidaan saada, jos tytyhteistssi osataan jakaa tyot oikein. Tydyhteison toita
jakaessa tulisi huomioida yksilollisten tarpeiden aiheuttamat jannitteet, jotka saattavat
nakya tyontekijoiden valid ssa suhteissa. (Yrjanheikki 1996: 141).

Y ksilon suorituskykyyn voidaan vaikuttaa monilla eri tavoilla Oikeanlaisellailmapiirillaja
yhteistyhon ohjaavalla johtamistavalla voidaan saada myds niin sanottu hiljainen tieto
liikkeelle. Tyohyvinvointiin tydyhteisbn nakdkulmasta vaikuttavat tyOterveyshuolto,
tyoturvallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikunta, tyOpaikan ruokailu ja tyGympariston
viihtyvyys. Johtamistavalla voidaan vaikuttaa ndiden kaikkien resurssien kayttoon.
Esimiestoiminta on siis hyvin térkedssi roolissa tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Esimies
pystyy vaikuttamaan suoraan tyOmotivaatioon, sitoutumiseen, tyon jarjestelyyn ja
henkilbkohtaisten resurssien kéyttoon. Hyvinvoivan tydyhteison piirteisiin kuuluu myos
tyontekijoiden arvostaminen ja pdatoksiin osallistumisen mahdollisuus. (Otala ym.2003a:
23; Kinnunen — Feldt — Mauno 2005: 314.)

Immunologian osasto on osa suurempaa vastuualuetta. Se muodostaa yhdessa virologian- ja
bakteriologian osaston kanssa Kliinisen mikrobiologian vastuualueen. Tydyhteisona

immunologian osasto on tydntekijoiden ikaén katsottaessa verrattain nuori. Osaston keski-



iké on 47,1 vuotta. Vakansseja osastolla on 25 ja osaston muodostavat 2 osastonylil 88kéria,
erikoislédkari, laboraattori, osastonhoitaja, osastonsihteeri, 18 laboratoriohoitgaa ja
laborantti. Palvelusvuosien méarassa katsottuna noin 30 % on ol lut tdissa ale kolme vuotta.
Toisaalta vajaa puolet tyontekijoista on ollut toissd yli kymmenen vuotta. Tyoyhteisdssa

tyoskennell88n péivéatydssa ilman paivystysta.

2.2 Tyohyvinvointiin panostaminen

Tyo6hyvinvointiin panostamista ohjaa esimerkiksi Suomen laki. Tédllaisia tychyvinvointiin
kuuluvia lakeja ovat muun muassa tyoturvallisuuslaki (738/2002) ja ty6terveyshuoltol aki
1383/2001). Viime aikoina ovat my6s tyonantajat ymmarténeet tyShyvinvoinnin
merkityksen. Suomeen on tulossa tydvoimapula suurien ikaluokkien siirtyessa elékkeelle.
Néin ollen tybvoimaa tulee vaaliaja tychyvinvoinnin edistamisella on tdhan suuri vaikutus.
hyvaksi, he pysyvat kauemmin tOissi. lhmisten pysyessa t0issA he ovat tuottamassa
verotuloja, elvatkd kuluttamassa niité elakkeen muodossa. (Otalaym. 2003b: 25-31.)

Tyohyvinvoinnin puute liséd organisaation kustannuksia. Nykyisin yha suurempi osa
suomalaisista on uupunut tyohonsa. Tama johtaa sairauslomien lisédntymiseen, tyokyvyn
laskemiseen ja pahimmassa tgpauksessa tyokyvyttomyyselakkeelle joutumiseen. Kaikki
tama maksaa seka yritykselle etta yhteiskunnalle. On arvioitu, etta keskimaardinen

sairauspoissaolokustannus on 5% palkkakustannuksista. Kaikista eniten kustannuksia

Tyohyvinvointi parantaa my6s yrityksen ja organisaation kilpailukykyd. Pienemmét
sairauspoissaolot, tapaturmien  vdheneminen, yksilon tyOmotivaation  kehitys,
tyotyytyvaisyys ja oppimisen halukkuus lisédvat jokaisen yrityksen kilpailun
mahdollisuuksia tuote- ja palvelumarkkinoilla. Paremman kilpailun my6ta hyotyy myos
yhteiskunta uusina verotuloina. (Otala ym. 2003b: 49-50.)



3 LAHIESIMIESTYO JA JOHTAMINEN

Johtamisen vaikutusta tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen on tutkittu muun muassa
halituksen  Tyossa  jaksamisen  ohjelmassa  vuosina  2000-2003.  Tahéan
tutkimushankkeeseen osdlistui yli 30 yritysta ja julkista organisaatiota. Tulokseksi he
saval muun muassa sen, ettd tyytyvadisyys johtamiseen korreloi merkittavasti
henkil 6stotyytyvaisyyden kanssa. Samoin tuottavuus korreloi téssa tutkimuksessa erittain
merkittavasti henkil ston tyytyvai syyteen esimiestoiminnan kanssa. (Ahonen 2002: 1, 10).

Esimiehen tuki korostuu erityisesti silloin, kun paineet tydssa lisééntyvat (Aro ym. 1995:
384-385). Taytyy myods huomata, ettd johtamistaitoja tarvitaan koko organisaation eri
portaissa. Johtaminen el jaa vain toimitugohtajan hartioille, vaan johtamista tapahtuu myds
muun muassa tiimivetgjien tasolla. (Otala 2003a: 16). Nasta edell& mainituita seikoista
johtuen, esimiehen tule olla pateva ja ammattitaitoinen ja myds johtamis ja
ihmissuhdetaitoinen. (Aro ym. 1995: 384-385; Rauramo 2004: 132.)

Jokaisellatyontekijalld on tarve tulla kuulluksi ja kokea, ettéd hén voi osallistua oman tyonsa
kehittémiseen. Esmieheltd  vaaditaankin  vuorovaikutusta  daistensa  kanssa
Vuorovaikutuksella on myos se hyva puoli, ettd se vahentdd myods esmiehen omaa
tyokuormitusta. ( Aro ym. 1995: 385; Otala 2003a: 45.)

Hyvan johtamisen tekijoita on listattu Leenamaija Otalan kirjassa (2003a: 46) ja ne ovat:
johtamisen periaatteet jajohtamisen selkeys, tavoitteiden selkeys, arvot ja niiden mukainen
toiminta, esimiesten johtamistaidot ja niiden kehittdminen sek& ihmisten mahdollisuus
osallistua ja johtaa omaa ty6téan. Johtgjan tehtdvana on toisin sanoen jasentéd yhteison
tavoin suuret linjat tulevat sdkedmmiksi tyontekijGille. (Otala 2003a: 46; Heiske
2001:174.)

Esimiehen tehtaviin kuuluu myds organisoida tyonjakoa, tyotapoja ja olosuhteita (Heiske
2001:174). Vaikka esimiehen ei tarvitse osata kaikkia tydyhteisissa tehtavia toita, tulee

hénen kuitenkin varmistaa tyon ja toiminnan jatkuvuus. Jotta esimies voi toteuttaa tyon ja



toiminnan sujuvuutta, tulee hdnen tietdd oman henkildston rakenne, el&koityminen ja
jokaisen osaaminen, mahdollisesti myds niin sanottu ”hiljainen tieto”. (Heiske 2001: 174,
Otala2003a: 46-47.)

Viimeisind vuoskymmenina on noussut uudenlainen tarve johtguuteen erityisesti
johtoportaan keskitasolla. Esimies on muuttunut tydmaaraysten jakajasta ja tyon valvojasta
motivoijaksi, innostajaksi ja keskustelukumppaniksi. Téllaisessa johtamisessa korostuvat
erityisesti muutoksen johtaminen, vison luominen sekéa ihmisten mukaan saaminen ja
sitouttaminen. Hyva johtga tarvitsee kuitenkin my0s perinteisa johtamistapoja

selvitékseen muutoksista ja muista arkipaivan tapahtumista. (Rauramo 2004: 131-132.)

Johtamistyyleja ja — tapoja on erilaisa. Johtaminen voi olla asia- ta ihmispainotteista,
aktiivista ta antaa menna - tyyppistd, autoritaarista tai demokraattista tai kaikkea siltéa
valilté. Usein johtamistyylit vaihtelevat eri tilanteiden valilla ja johtamistyylid on
pystyttava koko ajan kehittamadan. Aron mukaan Suomessa on erityisesti sovellettu tulos- ja
laatujohtamista.  Tulogjohtamisen ongelmana on kuitenkin liialinen keskittyminen
tulostavoitteisiin, jolloin muu toiminta jé& sivuaale. Laatujohtaminen on kuitenkin ollut
tulosjohtamista parempi vaihtoehto, silléa se keskittyy jatkuvaan toiminnan kehittdmiseen ja
yhteistoimintaan. (Aro ym. 1995: 385-386; Heiske 2001:175-176.)

3.1 Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelu on yksi vuorovaikutustavoista tyontekijan ja esimiehen valillajaon siten
osa palautejdrjestelméd. Kehityskeskustelujen on sanottu olevan valttamaton johtamisen
véline. Kaikillatulee olla mahdollisuus kehityskeskusteluun kerran vuodessa ja useimmiten
organisaatiot jarjestavét kehityskeskusteluita kahdesti vuodessa. ( Jarvinen 2001: 43- 44;
Otala 2003a:52; Rauramo 2004:140.)

K ehityskeskusteluilla on usein vaarana muodostua vain esimiehen ja tyontekijan valiseksi
sosiaaliseksi kanssakdymiseksi. Talloin esmies pitéa keskusteluita henkilOkeskeising,
spontaanisti muistinvaraan perustuvana keskustelutilaisuutena, jolla e ole tarkkaa

paamaardd. Jos kehityskeskusteluita kaydaan oikein, ne ovat sdanndllisia ja



suunnitelmallisia tilaisuuksia osana johtamisjdrjestelmdd. Jos kehityskeskustelu on
johtamisen vélineeng, se on dokumentoitua ja silla on selkea tavoite. (Jarvinen 2001: 43—
44.))

laatimisen sek& edellisen vuoden saavutusten arvioimisen. Tavoitteiden saavuttamista
arvioidaan yhdessd tyontekijén ja esimiehen kanssa. Tyontekijdla on oikeus kuulla
esimiehen palaute, myos rakentava negatiivinen siind tapauksessa ettei tavoitteita
saavutettu. On myos tarkedd pohtia syitd, miks tavoitteita ei saavutettu. Oliko tavoitteet
alun perin asetettu epdmaaraisesti tal eparealistisesti? Tassd osiossa tulis myos keskustella
siitd, onko esimiehen tuki ollut riittavad tavoitteiden saavuttamiseksi. (Jarvinen 2001:45—
46; Rauramo 2004: 141.)

Toinen osa kehityskeskusteluja on kehittyminen ja kouluttautuminen. Monissa tehtévissa
uusien asioiden opiskelu on valttdmatonta, jotta pystyy tydskentelemadn omassa
ammatissaan. Yksilolle tehd&an kehittymissuunnitelma, joka voi pitda sisill&8n esimerkiksi
tyotehtévien lagjentamista, vastuullisempia tai itsendisempia tehtévid, mentorointia eli
vanhemman ohjausta seka erilaisia siséisia ja ulkoisia koulutustilaisuuksia. T&ma osio on
tarked myods dgksi, ettd osaamisella katsotaan olevan iso rooli tyohyvinvoinnin
muodostumisessa. llman osaamista laatu heikkenee, jokainen opettelee mita luulee
tarvitsevansa, mutta oikeaa asiaa e 0saa kukaan. Ammattitaito ja osaaminen j&8vét jalkeen
organisaation tarpeesta. (Jarvinen 2001: 47- 48; Otala 2003: 30.)

Kehityskeskustelujen hyodyiks luetaan muun muassa, etta esimies ja tyontekija oppivat
tuntemaan ja ymmartdmaén toisiaan paremmin. Heini Winkin mukaan myds energiaa
kuluttava arvailu vahenee. Toisadta jokainen ihminen tarvitsee palautetta ja uusia tietoja
suunnitelmien tueksi. Esimiesten tehtavana onkin tukea tyontekijaa tassa kehityksessa.
(Wink 2006: 143.)

Heini Winkin mukaan diaogia tarvitaan johtamiseen ja myds kehityskeskusteluihin.
Dialogi on valttdmatonta, jotta yhteinen ymmarrys syntyisi ja voitaisin luoda uusia tapoja

gatella ja osallistua innovaatioihin, joita organisaatiot tarvitsevat. Winkin mukaan



didogille e ole tarkkaa maaritelm&4 tai ehdotonta totuutta, mutta tarked&a dialogissa on
erilaisuuden ymmartaminen ja hyvaksyminen seka toisen ihmisen kunnioittaminen. (Wink
2006:145-146.)

Dialogisessa kehityskeskustelussa kuunteleminen on tyontekijan kannalta térkeinta, mita
esimies voi tilanteessa tehda. Kuunnelluksi tulemisen kokemus antaa usein tyontekijélle
voimia monien ongel mien ratka semiseen myos myohemmin. Dia oginen kehityskeskustelu
edistéd erilaisuuden ymmartamisen ja hyvaksymisen seka toisen kunnioittamisen kautta
hyvinvointia tydssi. Se auttaa ihmisid jaksamaan, motivoitumaan ja sitoutumaan tyohonsa
jaorganisaatioonsa. (Wink 2006: 150-151.)

3.2 Toiden organisointi

Tyotehtavien organisoinnilla tarkoitetaan tarkoituksen mukaista tyonjakoa ja yhteistyota,
gjantasaisia menetelmié ja tyon kohtuullisia ja selkeité tavoitteita. Téiden hyva organisointi
vakuttaa sekéa henkil6ston tehokkuuteen ja hyvinvointiin etta organisaation tavoitteiden
saavuttamiseen. (Riikonen — Seitsamo — Tuomi — Vanhala 2003: 23.)

Tybn organisoinnissa voi olla ongelmia monista eri syistd. Ongelmia aheuttavat
epaselvyys ja johtamisen ongelmat. Ongelmien taustala voivat olla yhteiskunnan ja
kulttuurin muutokset, kuten pyrkimys taloudelliseen kasvuun. Téllaiset ongelmat voivat
aiheuttaa tyon mielekkyyden menettamisen ja tyohon keskittymisvaikeuksia. Nain ollen
tyopaikan voimavarat vauvat hukkaan henkil6ston turhautuessa. (Saloméaki 2002: 66.)

Leenamaija Otalan (2003a:58.) mukaan agankayttda voidaan tehostaa muun muassa
selkeyttamalla tavoitteita ja asettamalla ajankéytolle prioriteetteja. Y ksikdssa kannattaa
tarkistaa mitk& téisté ovat niin sanottuja rutiinitoita ja mitk& kehitystehtavia. Rutiinitdiden
prosessin tehostamiskeinoja ja rutiinitdiden mahdollista automatisoimista tulee miettia.
Painopiste kannattaa siirtéd kehitystehtaviin, johon kuuluu jatkuva tydn arvioiminen ja
toiminnan parantaminen. Ajankayttda voidaan myds kartoittaa, mutta tdma edellyttda
ajankayton seurantaa tietylta gjanjaksolta. (Otala 2003a: 58.)
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4  SISAINEN VIESTINTA

Viestinta organisaation sisallé vaikuttaa jokaisen tydntekijan hyvinvointiin. Tiedon puute
korvautuu usein huhuilla, jotka johtavat ihmisid helposti harhaan. T&lldin epavarmuus

lisdantyy ja innovatiivisuus kérsii. (Otala2003: 60.)

Tybyhtelsd viestinndlla tarkoitetaan sellaista sanomien vaihtamista tydyhteisbn osien
valillg, joka mahdollistaa niin yksilon kuin yhteison tavoitteiden saavuttamisen. Viestinta
on siis tyokalu, jolla tydyhteison osat liitetdan toisiinsa ja koko tyoyhteisd ympari stoonsa
Tybyhtelsd viestint8d tarvitaan eri asoita varten. Silla tuetaan yhteisdn toimintaa ja
profiloidaan tydyhteisba Viestintda tarvitaan myds kertomaan yhteison tapahtumista seka
uusien tyontekijoiden perehdyttdmiseks. Toisaalta ihmiset ovat sosiaalisia kokonaisuuksia,
jolloin viestinnan tarkoituksena on olla sosiadisten tarpeiden tyydyttsjana. (Aberg 1989:
61-63.)

Viestinté on perinteisesti jaettu kahteen osaan: kuuntelemiseen ja puhumiseen. Kuuntelu on
yleensi tarkeampi, koska kuuntelemalla tulemme tietoiseksi viestintdmme merkityksesta.
Usein keskittymall& kuuntelemiseen, puhuminen tulee itsessdan siina kuuntelemisen ohella.
(Puro 2003: 17-18.)

Sisdisen viestinndn muotoja on useita ja muodot voidaan jakaa suoraan ja vélitettyyn
viedtintddn. Suoraa viestintéd ovat muun muassa esimiesten ja tyontekijan valiset
kommunikoinnit, osastokokoukset, neuvottelut, luottamusmiehet ja tyotoverit. Véalitettya
viestintéd puolestaan ovat ilmoitustaulu, kiertokirjeet, tiedotusehti, henkil6stolehti,
toimintakertomus ja sisiinen radio. (Aberg 1989: 179-181.)

Sisdiselle viestinnédlle voidaan antaa seitsemén erilaista vaihetta; 1. kenelle, 2. mit4, 3.
informaatiotulvassa olis syytd miettia kenelle viesti on osoitettu. Viestien Idhettdminen
niille, joita asia e kosketa, lisda tiedon maaréa ja tarkea tieto voi hukkua kaikkien muun
tiedon alle. Samallatavalla on tarkedd muotoilla viesti helposti ymmaérrettavadn muotoon ja

sanomasta tulisi 10ytaa varsinainen ydin: mik& on viestin varsinainen asiasi sAlt0. Erityisedti
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kirjallisessa tekstissd varsinainen viesti voi hukkua muun tekstin joukkoon. Viestinnassa
tulee dgis véttéd epdolennaisia ilmauksia. Viedtit tulee valittdéd mahdollismman
reaaliaikaisesti, silla tieto vanhenee nopeasti. Y leensé vanhentuneesta tiedosta el ole muuta
kuin haittaa tyonteossa. ( Hoikkala 1998: 52-53; Puro 2003: 22-23.)

Esitystyyli on oltava siséllon kanssa samankaltainen. Sisdllosta eroavalla eleelld kerrottu
viedti saattaa aheuttaa viestin erilaisia tulkintoja eri vastaanottgjissa. Suodattimilla
tarkoitetaan tyontekijan taustoja: kokemuksia ja mielipiteitd. Kaikki ndma seikat
vaikuttavat siihen kuinka viedtit otetaan vastaan. Viestia mietittéessa on siis otettava
huomioon vastaanottajan tiedot ja taidot, erikoisosaaminen ja kyky kasitella viestitettavaa
asiaa. (Hoikkala1998: 53.)

Viestin kertomisen jalkeen on syyta varmistaa, etta toinen osgpuoli on ymmartanyt asian
oikealla tavalla. Kannattaa myds varmistaa viestin perillemenon lisksi etté vastaanottaja
on my6s hyvaksynyt asian. Erityisesti tehtdvien delegoinnissa olis syytd varmistaa
vastaanottgjan hyvaksynta ja se, ettéd han tulee toimimaan halutullatavalla. (Hoikkala 1998:
53.)

L ahiesimiesviestinta

L&hiesimies viestinnassa on omat piirteensd. Ldhiesimies viestinnan tilanteita pidetéén
yleensi haastavina. ESimies johtaa tydyhteison keskelld ja toimii samallalinkkina ylemman
johdon jaomien aaistensavalilla. Lahiesimiehen tehtaviin kuuluu viestinnan nakokulmasta
tulkita tydyhteison tavoitteet tyontekijoille ja viesti aaisten asioita ylemmalle johdolle.
Lisaksi esimies toimii oman ryhménsi opettajana, kouluttajana ja konsulttina. (Aberg 1993:
75.)

tyoyhteisdon. Koska esimies on sielld, missa konkreettinen tyo tehdddn, sisaltéa esmies
viestintd enemman kasvokkaisviestintdd kuin mikén muu viestinndn muoto. Toisin sanoen
esmies johtaa vdittdman viestinndn kautta, eikd hénen yleensd odoteta viestivan

kirjallisesti. Nykyisin kuitenkin muun muassa séhkoposti on tullut kasvokkaisviestinngn
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rinnalle. Kirjallinen viestintd sopii yksinkertaisten ja rutiiniasoiden hoitoon, mutta ei
esimerkiksi irtisanomistarkoitukseen. ( Juholin 1999:182; Aberg 1993: 75.)

Pauli Juutin (2002: 106) mukaan keskusteleva esimiestyd on tydyhteisdn viestinnan
keskeisia tekijoita. Autoritaarisuus ja puhumattomuus saavat aikaan vihamielisen ja
sulkeutuneen ilmapiirin, mutta keskusteleva esmiestyd luo tydyhteisdon avoimuutta,
luottamuksellista ja keskindistéd avuliaisuutta ja arvostuksen ilmapiirid. Yks esimerkki
keskustel evan esimiestyOn apuvalineestd on kehityskeskustelu. (Juuti — Vuorela2002: 106—
107.)

Lahiesimiehen viestintétilanteet voidaan jakaa kahteen kategoriaan: esimies on kahden
jonkun toisen kanssa tai esimies viestii ryhman parissa. Kahdenvalinen viestinta esimiehen
ja alasen vdilla on herkkaa, silla& kummankin tyorooli on molempien tiedossa
Kahdenkeskisia tilanteita ovat esimerkiks delegointi tilanne, motivointi, haastattelu tai
kehityskeskustelu. Tydryhmassi viestimisen haasteeksi voi muodostua erilaiset ryhman
omat tekijat, kuten ilmapiiri, ryhman omat normit sekd ryhméaén muodostuneet roolit.
Tyoryhmé tilanteita ovat muun muassa osastokokoukset. ( Aberg 1993: 75-76,87.)

Esimiehen tulee kiinnittdd huomiota myds omaan henkilokohtaiseen viestintéan, jotta han
VoI onnistua viestinnan perusasioissa (Aberg 1993:20). Viestin muoto sanomana on oltava
ymméarrettavissa, jotta kokonaisuus hahmottuisi vastaanottagjalle. Jos esimies ei itse voi
jasentda ajatuksiaan, e vastaanottgakaan SitA pysty kasittamaan. Liialisten viestien
|&hettamista sellaisille ihmisille, joita asia e koske, tulee valttaéa. TallGin oikea asia saattaa
hukkua muiden viestien joukkoon. Myds esimiehen tulee miettid kenelle viesti on
tarkoitettu. (Aberg 1993: 13.)

Palautteen kasite viestinn&ssi tarkoittaa tietoa siitd, etté vastaanottgja on ymmartanyt asian.
Palautetta ovat paan nyokkays, kiitoskirje, asian toistaminen seka erilaiset eleet ja ilmeet.
Esimiehelld on vastuu palautteen saamisesta, ja sitd on syytd kerdta aktiivisesti, silla
muuten palautteen saaminen on todennakdisesti vain satunnaista. Suomalaisilla on tapana
antaa liian vahan myos positiivista palautetta. Slloin, kun kakki on hyvin, esimies on
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hiljaa. Tyontekija ei tieda onko esimies tyytyvéinen vai el. Kielteinen palaute tulisi taas

antaa rakentavassa hengesss, sillé kukaan ei ole erehtyméton. (Aberg 1993: 18-19.)

Aika on myos yks tarked osa vuorovaikutussuhdetta. Aika siséltyy kaikkiin tyopaikan ja
tyontekemisen virallisin ja epéaviralisin rakenteisiin. Esimiehen tehtdvana on pitéa ylla
virdlisia rakenteita Yll&pito tarkoittaa gan varaamista ja sopimista seka sovitusta kiinni
pitamista Esimerkiksi palaverin alkaminen ja pddttyminen sovittuun aikaan tukee
tyotehtévien tekemisté& Esimiehen tyolle on tyypillistd, ettd monta asiaa on yhta aikaa ja
paéllekkan, jolloin kiire ja stressi korostuvat. Kiire vaikuttaa vuorovaikutukseen ja
viestintéan kielteisesti. Ta8lldin tydyhteisdjen vuorovaikutus pinnalistuu ja vaarinkasitysten
mahdollisuus lisdantyy. Jos esimies haluaa véhentda kiireen vaikutuksia, tulee hanen
pysahtya jalisita | asndoloaan. (Kaski - Kiander 2005:101-103; Aberg 1993: 26.)

5 TYOYHTEISON KEHITTAMINEN

Tyoyhteisba ei voi sanoa tulokselliseksi ja hyvinvoivaksi, ellel sitd koko gan kehiteta
Tyoyhteisissa téytyy aistia millaisia kehittamistarpeita tyoyhteisdlla on. Pauli Juutin
mukaan kehittdmiskohteiden k&ynnistdminen kuuluu esimiehelle, koska tydyhteison
toiminnan tulee olla vahintdankin kilpailukykyista ellei jopa parempaa kuin muilla. (Juuti
ym. 2002: 60.)

Tyobyhtei son kehittdmisella on vaikutuksia tydhyvinvointiin. Tahan tulokseen pé&atyi Anna-
Liisa Elo ja hdnen muu tutkimusryhménsa tutkiessaan tydyhteison ja johtamisen
kehittdémisohjelman vaikutusta tyohyvinvointiin. He tekivat evaluaatiotutkimuksen eli
arviointitutkimuksen kunta-alan teknisessa virastossa. Ohjelman tavoitteena oli muuttaa
toimintakulttuuria  osallistuvammaksi  seka parantaa  tydyhteisdon  toimivuutta.
Lopputuloksena oli  kohdeorganisaatiossa parempi  tavoitteiden  tunteminen,
vaikutusmahdollisuuksien parantuminen seka parempi tiedonkulku etta johtaminen. (Elo-
Kuosma — Kyla-Setdéa — Mattila 2004: 49). Taman tutkimuksen perusteella tydyhteison

kehittdminen kannattaa.
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K ehittamishankkeeseen kannattaa ryhtya organisaation pohdinnan ja keskustelun jalkeen.
Usein kehittdmishankkeeseen ryhdytdan suurien muutosten aikana, kuten esimerkiksi
yrityksen tal organisaation fuusion yhteydessa. Toisaalta kehityshankkeen takana voi olla
myd6s niin sanottu hiljainen aika, jolloin suuria muutoksia ei ole tiedossa. Kehittyminen
téllaisena aikana voi olla hyvin hedelméllistd, koska ihmisilla saattaa olla toive jonkin
uuden kokeilemisesta. (Lindstréom ym. 2002: 86.)

Tybyhteison kehittdmiselle on luotu erilaisia kehittdmisen kaavioita. Tyoyhteison
kehittdémisen kaavion pohjana kaytan Paivi Kujdan ja Marjo Vartiaisen luomaa Kaikki
mukaan toimintamallin perusteita. Tyoyhteison kehittdmisen vaiheiksi he ovat méritténeet
seuraavat perusaskeleet (Kujala— Vartiainen 1999: 12.)

Tilanneanalyys jatavoitekeskustelu

Alkupotkaisu

K ehittamisryhman jarjestdytyminen

Tavoittelden tdsmennys ja seurannasta sopiminen

K ehittamisryhman toiminta ja kehittéami stoimenpiteet

K ehityksen seurantajamittaus

N o o s~ w NP

Hankkeen paétos

Kehittamisen ensimmaisessa vaiheessa selvitetédn tydyhteison kehittdmisen [ahtokohdat.
Tilanneanalyysin pohjana voidaan kayttda aikaisempia tyGilmapiirikyselyita tai muita
tydyhteisdssa suoritettuja tutkimuksia. Tavoitteena on kartoittaa tilanneanalyysin pohjalta
kehittamistarpeet. Ensimmaisessa kartoitusvaiheessa on paikalla tydyhteison esimiehet ja
muutama tyontekijoiden edustgja. (Kujalaym. 1999: 13,19.)

Tilanneanalyys ja tavoitekeskustelu vaheessa padtetdan  kehittdmiskohde tal
kehittdmiskohteet (Kujalaym. 1999: 13,19). Tehokas tapa lahted liikkeelle jo ensimmaéisen
kehitysvaiheen aikana on puutteiden tunnistaminen ja niiden hyvaksyminen. Puutteen
tarkka méaarittdminen auttaa selvittdmaan mistd kyseinen puute johtuu. (Heinonen —
Paékkonen — Riipinen — S&8méanen 2004: 9.)
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Tyontekijoita koskevissa kehittamisprosesseissa kannattaa ottaa itse tyontekijat mukaan
kehittamaén. Tyontekijat ovat tyonsd parhaita tuntijoita, eivatka ulkopuoliset konsultit tai
johtoporras (Juuti ym. 2002: 61). Tyontekijoilla on parhaimmat kaytannon ratkaisut, usein
jopa alitgjunnassa niin sanottuna hiljaisena tietona. Kaikki tdmankaltainen tieto kannattaa
hankkeessa ottaa huomioon ja hyoddyntdd. (Lindstrom 2002: 89-90.) Jo pelkka
mahdollisuus osallistua omaa ty6ta ja tyoyhteistd koskeviin paatoksiin vaikuttaa muun
muassa kehittdmiseen sitoutumiseen ja tyOyhteisdn tavoitteiden hyvaksymiseen (Kujala
ym. 1999: 17).

Alkupotkaisulla tarkoitetaan tyontekijiden tulemista mukaan kehittamisprojektiin.
Tavoitteena on kertoa tyontekijoille mita ollaan tekeméssa ja kuinka kehitt&mishanke
etenee. Eri viestintdkanavia on syyta kaytta4, jottatiedon saisivat myds ne jotka eivét padse
mukaan ensimmaiseen tiedotustilaisuuteen. Y leistiedotuksen aikana on hyva kertoa miksi
kehittéminen aloitetaan ja miten se tulee vaikuttamaan jokapdivdiseen tyohon.
Ensimmaisen tiedotustilaisuuden voi pitda joko oma esmies, ulkopuolinen asiantuntija tai

vastaava. (Kujalaym. 1999: 24).

Paivi Kujaan tekemien kehittamigportaiden mukaan tiedotustilaisuuden jalkeen tehdaan
tyontekijoille kysely tyoykskon kehittdmistarpeistas  Kujalan mukaan kyselyyn
vastaaminen kannattaa toteuttaa siten, ettd tyontekij& pohtii kehittamisideoita ensin itse ja
lopuksi keskustellen 3-4 hengen ryhmissi. Nain varmistetaan useiden erilaisten ehdotusten
aihealueittainen kooste, jota kaytetdan mychemmin kehittamisen [éhtokohtana. (Kujalaym.
1999: 25).

Tiedottamista kannattaa jatkaa aktiivisesti vield tiedotustilaisuuden jakeenkin, koska
tiedottaminen kuuluu erittéin térkednd osana projektiin sitouttamisen, motivoinnin ja
osallistamisen apuvdlineena. Projektin akuvaiheilla onkin hyva luoda jonkinlainen
tiedottamissuunnitelma, jolloin kaikki osalliset saavuttavat tiedon ja tietavat missa
vaiheessa projekti on. Avoin tiedotus luo turvallisuutta ja luottamusta, jota tarvitaan
kehityksen onnistumiseksi. Riittavda tiedottamista tarvitaan my6s muutosvastarinnan
késittelemiseks. (Aro ym.1998:151-156; Lindstrom 2002: 89.)
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Tyo6hyvinvoinnin kehittamisen erityispiirteitéd on se, ett tyokyvyn tehokas parantaminen
tapahtuu yksilon ominaisuuksiin ja tyohon liittyviin tekijoihin kohdentuvilla toimenpiteilla
Yksilon fyysisen tyokyvyn ja terveyden parantaminen perustuu terveyden hoitoon,
liikuntatoimintaan, terveellisten elamantapojen edistdmiseen seka harrastus- ja
virkistystoimintaan. (Vesterinen 2006: 31-32.)

Edella mainitut toimenpiteet evat yksin riitd kohentamaan tyohyvinvointia. Tarvitaan myos
tyon ja tydympariston kehittamista. Néita toimenpiteité ovat esmerkiksi tydssa esiintyvien
riskien maarittaminen ja hallinta sek& tyotilojen ja valineiden parantaminen. (Vesterinen
2006: 33.)

Tybyhteison ja organisaation kehittdminen on tarkedd, silla se on kolmasosa tyokyvyn
muodostavista osista. Tiedonvalityksen tehostaminen, johtamisen kehittdminen, yhteistyon
ja osallistumisen lisd&aminen, tyon suunnittelun ja laadun parantaminen sek& henkil6ston
arvostuksen lisd&minen ovat kehittamisen kohteina, jotta tyohyvinvointi paranisi.
(Vesterinen 2006: 33.)

Muista tyOyhteison kehittdmisen vaheista kerron my6hemmin  kappaleessa

K ehittamissuunnitel ma ja sen hyddyntaminen tydyhteisdssa sivulla 38.

6 TUTKIMUSPROSESS

6.1 Tutkimuksen rajaaminen jatutkimusongel mat

Immunologian osastolla on jarjestetty s&annollisesti seka HUS kuntayhtymén etta
HUSLABN ja mikrobiologian vastuualueen omia tyossaolobarometri-kyselyita (TOB-
kysely). Immunologian osaston vastausprosentti oli viimeismmassa (7.6—-6.7.2006)
kyselyssa 82,8%. Kyselyyn on luotu tavoitetasot, jotka tulisi tayttya jokaisella
mikrobiologian vastuualueen yksikolla Tavoitetasojen arvot ovat numeeriset valilla 1-5.

Tavoitearvoihin verrattuna immunologian osasto on saavuttanut kaikki tavoitetasot.



17

Erityisesti yleista tyokykya koskevien kysymysten tavoitetaso on yli 3,5 ja osaston oma
arvio on 4,3. Toisin sanoen osaston henkildkunnan mielesta heidan tydkyky on henkisin ja
fyysisiin vaatimuksiin ndhden hyvét ja he jaksavat tydssa hyvin. Péallisin puolin osaston
asiat nayttavat olevan keskiarvoa paremmin.

Osastolla haluttiin kuitenkin ryhtya tyohyvinvoinnin kehittamiseen, silla esimiesten saama
suullinen palaute tyosta seka yleisista asioista e vastaa TOB-kyselyn tuloksia. Toisaalta
tuloskorttiin on kirjattu aktiivisen tyéhyvinvoinnin kehittéminen immunologian osastolla.

Lisaksi osaston esimiehill&on yleinen kiinnostus tydhyvinvointiin.

Kehittdmisen kohteiden eli tulevien tutkimusteemojen valinta tapahtui yhdessa
immunologian osaston osastonhoitgan sijaisen sekd& osastosihteerin ja yhden
laboratoriohoitgjan kanssa yhteistydssi. Tutkimuksen kannalta olisi ollut parempi, jos
tyontekijat olisvat saaneet vaikuttaa keskustelun aiheisiin, mutta ajan puutteen takia
kaikkien tyontekijoiden mielipiteiden kerédmiseen ei olis ollut aikaa. Luotan siihen, etta

tama pieni teemojen valitsija-joukko tuntee osaston ongelmakohdat.

Immunologian osaston tychyvinvointi tutkimuksen ndkokulmiksi valittiin lahiesimiestyo ja
johtaminen seké& siséinen viestintd. Nama ovat merkittavimpia tyohyvinvoinnin tekijoita,
kuten teoriaosuudessa tuli jo ilmi. Lahiesimiesty® valittiin siksi, etté esimiestytssa on aina
jotain parannettavaa. TOB-kyselyn mukaan tyOntekijat olivat tyytyvéisia oman osaston
johtamistapaan useimmiten, mutta kyselyn avoimet vastaukset olivat kerénneet
esmiestydsta parannuskohteita. Esimiestyd vdittiin my6s siks, ettd esimies tyon

ala suuteen kuuluu hyvin moniatekij6ita, joista esimiestyd koostuu.

Kehityskeskustelut ovat yks johtamisen véaline ja se otettiin mukaan erityisesti skg, etté
yli puolet tyontekijoista oli TOB- kyselyssa sitd mieltd, ettei kehityskeskusteluistaole heille
hyotya. Kehityskeskusteluihin oli osallistunut koko osastosta 73,9 % ja magrdaikaisista
tyontekijoista vain 44,4 %.
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Lahiesimiestoimintaa tarkastellaan my6s tdiden organisoinnin nakokulmasta, johon
liittyvét tyotehtavét ja— tavat seka toisten huomioiminen. TOB-kyselyissi oli maininta tyon

yksipuolisuudesta ja toivomus tyokierron hel pottamisesta.

Sisdisen viestinta vaittiin tutkimukseen TOB- kyselyiden avointen vastausten perusteella.
Joidenkin tyontekijoiden mielestd viesti el kulje osaston sisdlla eka tyOpisteissi
tyontekijoiden vailla Tyoviestintd on myos sellainen aihe, jossa on puutteita melkeinpa

jokaisessa tyOpaikassa.

Tutkimusongelmat johtamisen ja sisdisen viestinndn nakokulmasta sekd niiden

alaongelmat:

1. Millainen on |8hiesimiestyOn ja johtamisen nykytilajakuinka sité kehitetdan
tyohyvinvointia edi stavammaksi ?
Millainen on kehityskeskusteluiden nykytila ja kuinka sita kehitettaisiin
tyohyvinvointia edi stavammaksi ?
Millainen on tyGtehtavien tydjako ja tydn monipuolisuus ja miten tyonjakoa
jatybn monipuolisuutta voitaisiin kehittag?
Millaiset ovat immunologian osaston tyOtavat ja miten niitéa kehitettéisiin
tyohyvinvointia edistavammiksi?
Mill&tavalla muitatydntekijoita voidaan ottaa huomioon, jotta
2. Millainen on sisdisen viestinnan nykytila ja miten sita kehitetdan tychyvinvointia
edistavammaksi ?
Millaisia viestinta kanaviaimmunologian osastollaon?
Mika on esimies viestinnan nykytilaja miten esimiesviestintéd haluttaisiin

parantaa?

Olen pyrkinyt hahmottamaan tutkimusongelmien suhdetta toisiinsa seuraavan kaavion

avulla:
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Esimiesjajohtaminen Siséinen viedtinta
Kehitys- V Toimivuus
Viestinta
keskustelut Esimies
kanavat
V viestinta
\ 4
Tdéiden Tyon-
organi soi nti ~a| Toisten tekijoiden
huomioiminen i vélinen
A 4 TyoOntekijoiden ja
Tyo6tehtévi Tyon esimiesten
-en monipuolisuus vainen
tydnjako
Tyotavat

KUVIO 2. Tutkimusongel mat kaavion muodossa.

Tutkimusongelmiin haetaan vastauksia  immunologian osastolla  tehdylla
pienryhméhaastattelulla. N&iden tutkimusongelmien perusteella laadin haastattelulle
suuntaa antavat kysymykset, jotka olen pyrkinyt tiivistamaan tarkasti aihetta vastaaviksi.
Lisdksi ohessa pienemmalla fontilla on itselleni ylos laittamia apu- ja lisakysymyksia, siltéa
varalta ettei keskustelu haastattelun aikanaolis k&ynnistynyt.

6.2 Aineiston keruu

Aineiston kerasin teemahaastattelulla. Vai htoehtoisena tiedonkeruutapana minulla oli avoin
haastattelu ja kysymyslomake. Nama eivét kuitenkaan vastanneet tarpeitani tiedonkeruu
menetelmana. Avoimessa haastattelussa vastagjat saavat vapaamuotoisesti kertoa aiheesta
mieleen tulevia asioita (Hirgérvi — Hurme 2000: 34-37, 44-45). Tarkoituksena oli
kuitenkin keskittya kahteen pééteemaan ja saada kaikkien tyontekijiden mielipiteita
kehittamisideoiksi. Kysymyslomake  oli puolestaan  huonompi vaihtoehto
teemahaastattelulle, koska lomakehaastattelut eivat ole tuottaneet aikaisemmin
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tyontekijoiden antamaa suullista palautetta vastaavia tuloksia immunologian osastolla.
Kyselylomakkeen ongelmaks olis voinut koitua myos se, etta kaikki eivat valttamatta

mieti japohdi vastauksia samallatavalla kuin ryhmassa keskustellen.

Tutkimusaineistoni  oli tarkoitus olla edustava Tutkimuksessani on kyseessa
kokonaistutkimus, jossa jokainen mukaan haluava tyontekija otettiin mukaan. Jokaisellaoli
my6s mahdollisuus kieltaytyd, eikd ketdan pakotettu mukaan (Hirsérvi — Remes —
Sgjavaara 1997: 178-179). Tyodhyvinvoinnin kehittédmisessa kaikkien mukana oleminen ja
padtoksiin vaikuttaminen on erityisen térkedd, koska kyseessid on jokaisen tyOyhteison
jasenen hyvinvointi (Otala 2003b: 19). lhan jokainen tyontekija ei kuitenkaan padssyt
paikalle, joten taysin edustavasta aineistostaei voi puhua.

Haastattelun tein pienryhmahaastatteluna. Ryhmét jaoin tydpiste kohtalaisesti 5- 7 henkilon
ryhmiin. Ryhmahaastattelun tavoitteena oli tavoitella uusia ideoita, ymmartamista ja
oivaltamista oman tydyhteison kehittamiseksi. Ryhmahaastattelu oli paras vaihtoehto tyoni
kohddla, silla yksilohaastattelu olis vienyt lilan paljon akaa Haittapuolena
ryhméahaastattelulle oli se, ettd haastateltava ei valttamétta kertonut kaikkia samoja asioita
kuin yksil6haastattelussa olisi saattanut saada esille (Eskola — Suoranta 2001: 95-98).
Ryhméahaastattelutilanteen ongelmaksi olis voinut muodostua my6s dominoivan yksilon
kontrollointi ja tilaisuuden aoittaminen. Haastattelussani muutamat henkil6t puhuivat
enemman kuin toiset, mutta mielestani ketd8n erityisen dominoivaa henkil6a ei
haastattelussaollut.

Immunologian osaston haastatteluryhmét jaoin seuraavalla tavala Ensimmaisessa
haastattelussa olivat nefelometrian-, infektioserologian- ja diagnostiikan tuki- tyopisteet.
Heista piti tulla seitseméan hengen ryhmé, mutta kaikki eivét péasseet pakale ja lopulta
heitd oli vain nelja Toinen haastatteluryhma oli autoimmuuni- ja PCR-tyOpiste. Heista oli
tarkoitus muodostua viiden hengen ryhma, paikala heista oli nelj& Viimeinen tyopiste oli

EIA, jossaoli seitseman henkil 68, mutta paikalle paasi viis tyontekijaa.

Ensimmaiseen haastatteluryhméadn oli liitetty 3 tyOpistettd sen takia, ettéd ne ovat hyvin
pienid, jopa yhden ihmisen tyopisteitd. Ei olisi ollut tarkoituksenmukai sta haastatella yht&
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tyopistetta seitsemén hengen ryhména ja joitakin kahdenkeskisind haastatteluina. Talla
tavoin jaosta saatiin tasapuolisempi. Néiden tyOpisteryhmien lisdks oli vield viiden hengen
l[dhiesmiesrynm@, josta kaikki olivat paikala haagtattelun aikana. Hallinnonryhman
haastattelin samalla aikataulullajateemoilla kuin muutkin ryhmét.

Haastatteluja al oitettaessa tein ensin yhden koehaastattelun. Koehaastattelu ryhmana toimi
ensimmainen tyopistejaon perusteella vdittu ryhmé Koehaastattelun tarkoituksena oli
testata haastattelurunkoa, ahepiirien jarjestysta ja hypoteettisten kysymysten muotoilua
(Hirgjarvi ym. 2000: 72). Ensimmainen haastattelu meni hyvin ja sain kehittdmisehdotuksia
kokoon. Kirjallinen osuus kaipasi kuitenkin pientd tarkennusta seuraavaa haastattelua
varten. Ensimméisen haastattelun aineistoa on kaytetty aineistossa mukana, koska
haastattelurunko ja aikataulu toimivat sekd kysymyksiin sagtiin selkeité vastauksia

Haastattelun alussa haastateltavat istuivat pOydan &areen niin, etté kaikki ndkivét toisensaja
muodostui mahdollis mman luottamuksellinen ilmapiiri ja ymparistd (Hirgarvi 2000 ym.:
91). Haastattelun alussa kertasin kadtteet tyohyvinvointi ja ldhiesimies, jotta ne olisivat
haastattelun aikana kaikille selvid Tyodhyvinvointia olivat keskustelussa kaikki ne tekijét,
jotka nopeuttavat ja helpottavat tyon tekemistd seka auttavat viihtymaan tyopaikalla
Lahiesimiehilla tarkoitettiin oman osaston esimiehid eli osastonhoitgjaa, osastonhoitajan

sijaista seké kahta osaston ylila8kéri&, jotka vuorovuosin ovat vastuuyksikon |88kéreina.

Taman jakeen vuorossa oli haastattelun kirjallinen osio eli ryhméan sisdlla kierrétettiin
kuutta eri paperiarkkia, joissa oli seuraavat otsikot; johtaminen, kehityskeskustelut,
tyGtavat, tyotehtavat, esmies viestinta ja sisdinen viestinta. Jokainen tyontekija kirjoitti
paperille omasta mielestéén otsikkoon liittyvan seikan tai asian, joka heidan tydyhteisossa
on hyvin. Samaan paperiarkkiin tyontekijét kirjoittivat otsikkoon liittyen myds sellaisen
asia, joka tyontekijan mielesté edistéd hanen tyohyvinvointiaan, mutta joka voisi olla
osastolla paremmin. Ta&méan pienen tehtdvan tarkoitus oli herédtella tyontekijoita
gattelemaan ja pohtimaan tyShyvinvointiin liittyvia asioita jo ennen varsinaista
haastattelua.
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Kun kaikki tyontekijét olivat saaneet kirjoitettua jokaiseen paperiin, haastattelu aloitettiin
sisdisella viestinndlla. Kunkin teema-alueen aloitus pohjautui siihen, mité tyontekijét olivat
kirjoittaneet aiheesta kierratettyyn paperiarkkiin. Haastattelun tukena, kirjalisen tehtévan
antamien aiheiden lisdksi, kaytin asiasana tukilistaa, jolloin pystyin varmistumaan siit4, etta
jokaisessa haastattelutilanteessa  kaytiin  |avitse kaikki teema-alueet. Perinteisessa
teemahaastattelussa ei ole tarkkoja kysymyksia elka jarjestysta (Hirsjarvi ym. 2000: 48).

Sisdinen viestintd oli haastattelussa aloittava teema-alue sen takia, ettéa se on pienempi
ai hekokonai suus, myds ajdlisesti, verrattuna esimiestyohon ja johtamiseen. Jos aikatauluun
olisi tullut ongelmia haastattelun aikana ja kaikkia teemoja ei olis ehtinyt kasitellg, olisi
néin ollen saatu kahteen pdateemaan edes joitakin kehittamisideoita. Toinen syy sisdisella
viestinnalla aloittamiseen oli esmiestyon arkuus aihealueena. Kaikki eivét valttamatta
halua puhua omasta esimiehestdan, vaikka keskustelu kdydaankin rakentavassa hengessa.
Sisdinen viestintd on helpompi ja ehk& myds helpommin keskustelua herattéva
aloitusteema. Tamén jalkeen diirryttiin toiseen teemaaueeseen €eli esimieheen ja
johtamiseen. Kaikkien haastattelujen p&atdskysymys oli: Mité olet itse vamis tekemaan

tydhyvinvoinnin eteen?

Jokaiseen haastatteluun oli varattu aikaa noin yksi tunti. Ajan kayttdéa pyrin etukateen
hahmottamaan aikataululla (liite 1). Aikataulun avulla pystyin varmistamaan, etta kaikki

teema-aueet kaytiin lavitse, elka aikaa kulu liian pitk&n yhteen aiheeseen.

Kaikkien haastattelujen jalkeen tein aineigon analysoinnin, jonka perusteella ker&sin
alustavat nykytilaa ja kehittdmisehdotuksia koskevat tiedot yhteen. Alustavia tuloksia kavin
esitteleméssi osastokokouksessa 26.2.2007. Osastokokouksessa oli alustavaa keskustelua
ehdotuksen toteuttamiskel poi suudesta ja ai kataulujen pohdintaa.

Osastokokouksen jalkeen jaoin kaikille tyopistellle haastattel utuloksien yhteenvetotaulukon
(liite 3), jotta he voisivat etukéteen pohtia omaa mielipidettddn kaikkein tarkeimméksi
kehittdmisehdotukseksi. Vaaan viikon kuluttua kiersin viel& kerran jokaisen tyopisteen ja
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kysyin heidan mielipiteen kehittamisehdotuksista: Minka kehittamisehdotuksista haluaisitte

toteuttaa ensimmaiseksi ?

Toisin sanoen kerasin jokaisesta tyopisteesta heidan arvion tuloksista ja kerésin jokaisen

mielipiteen omana aanendan kehittamisehdotukselle.

Aineistoni perustuu siis kolmeen eri aneistoon, jota jokaista tullaan késittelemaan
tuloksissa. Nama vaiheet ovat:

1. Haastattelun kirjallinenosio

2. Haastatteluosio

3. Tyopistekohtainen tulosten arvio-osio

6.3 Aineiston analysointi

Aineistoanayysejd on useita erilaisia ja jokaiselle tieteensuunnalle on usein omansa.
Esimerkkeja ovat muun muassa klassinen sisdllénanalyysi, etnografinen sisallon analyys ja
diskursioanalyysi. Né&ista edell& mainituista ana ysointitavoista mikéén ei yksin vastaa tyoni
tarpeita. Useimmissa menetelmissa keskitytaan haastattelun aikana ilmeneviin suullisiin
ilmauksiin ja sanontatapoihin. (Hirgarvi ym. 2000:152.) Ensisijaisena tarkoituksenani ei
ollut analysoida haastateltavien puhetta, vaan kerdta keskustelulla saatuja ideoita
tyoyhteison kehittamiseksi. Tasta syystd analysoin aineiston teemahaastattelurungon

muodostaman teemoittelun pohjaltajajatkoin analysointia sisdllon analyysin mukaisesti.

Aloitin aineiston analysoinnin kirjallisen osion purkamisella, koska tdméakin osio on osa
tuloksia. Haastattelun alussa jokainen tyontekija sai kirjoittaa kuuteen eri otsikkoon liittyen
jonkin asian, mika heilld on hyvin seka asian, mika ei ole hyvin ta asian mita voisi
parantaa. Kerésin kaikki vastaukset teemadue kohtaisesti taulukkoon (liite 2), josta
vastaukset on helpompi hahmottaa ja tarkastella. Samalla laitoin vastausten per&én /-merkin

kuvaamaan saman vastauksen maarai.

Kirjallisen osion tulokset ovat osittain samankaltaisia kuin itse haastattelun, koska kunkin

teema-alueen haastattelu pohjautui ndihin kirjallisin vastauksiin. T&méan osion tuloksia el
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tulla kasitteleméan taysin erilldan haastatteluista, vaan tuloksia kappaleessa on maininta,
jos tulos pohjautuu pelkastdan kirjalliseen osioon. Muussa tapauksessa kirjallinen osio ja
haastattelu osio on yhdistetty.

Seuraavana aloin purkamaan haastattelu osiota. Haastattelutilanteessa olin  kayttanyt
nauhuria, koska haastateltavat olivat antaneet luvan nauhurin kaytolle. Haastattelun aikana
pyrin tekeman myds muistiinpanoja k&sin muistilehtioon. Haastattelu osion tulosten
kasittely alkoi nauhojen litteroinnilla eli puheen muuttamisella kirjoitettuun muotoon
(Syrjdla— Ahonen — Syrjdainen — Saari 1995: 163; Hirgarvi ym. 2000: 141). Litteroinnista
el tarvinnut tutkimuksessani tehda kovin tarkkaa, koska tarkoituksena e ollut selvittdd kuka
parempaa perustelua, vaan tarkeaa oli se, etta juuri parempia perusteluita haluttiin. Kirjoitin
haastateltavien lauseet tarkasti, mutta en merkinnyt kuka oli milloinkin &8nessa.
Litteroinnin jalkeen minullaoli 38 svuaauki kirjoitettua haastattelumateriaalia

Aineiston purkaminen teema-alueittain on perusteltua silloin, kun aineisto on keréatty
teemahaastattelumenetelmalla ja tarkkaan purkamiseen ei ole syyta (Hirgarvi ym. 2000:
141). Avasin aineiston auki teema-alueittain. Haastattelujen vélilla olevat kappaleet siirsin
tekstissd sSiten, ettda samaa teemaa kasittelevdt vastaukset ovat  perakkain.
K ehityskeskusteluja koskevat osat kehityskeskusteluihin, siséisen viestinndn osat sisaiseen
viestintéan ja niin edelleen. Seuraavaksi luin aineistoa lavitse useaan otteeseen. Lukeminen
useampaan kertaan auttaa muodostamaan kasitystd vastauksien muodostamasta
kokonaisuudesta. (Hirsjarvi ym. 2000: 143)

Seuraavassa vaheessa kysyin tutkimusongelma kysymyksilla aineistolta. Esimerkiksi
"millainen on l&hiesmiestyon ja johtamisen nykytila?’ ta "miten I&hies miesviestintéa
haluttaisiin parantaa?’. Jouduin keskeyttaméaan haastatteluaineistolta kyselemisen, koska
huomasin, etteivat tutkimuskysymykset tdysin vastanneet aineistoa. Jouduin siis
tarkentamaan  muutamia  tutkimusongelma-kysymyksid.  Tarkennusta  kaipasvat
tyotehtévien jakoa, tydn monipuolisuutta ja osaston tyotapoja koskevat kysymykset.
Aiemmin  esitetyt tutkimusongelmat ovat tarkennettuja kysymyksia  Nama
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tutkimusongel ma-kysymykset olivat analyysini téarkeimpid osia, silla niilla kysymyksilla
kyselin aineistoltaja sain vastauksia

Tutkimuskysymysten tarkentamisen jalkeen, keradsin jokaisesta teemateksti-osiosta kaikki
sellaiset vastaukset, jotka vastaavat tutkimuskysymykseen. Kehitysehdotuksissa otin
huomioon my6s sellaiset vastaukset, joihin olin saanut vastauksen johdattelevalla
kysymyksella Esimerkkinatasté on seuraava katkelma haastattel usta:

" (haastattelija)no mites te sit muistatte mité te ootte sopinu?

(haastateltava)sit kun se kehityskeskusteluun menee ja siina yrittaa tayttaa sitd kaavaketta
onko viime vuoden tavoitteet toteutunu, ai mitdhan ma laitoin sinne, ku el
sitd muista, niin sinnehan menee ihan semmosii etta mitéas siella olikaan
viime vuonna.

(haastattelija)Eli Sta vois auttaa jos olis omat kappaleet

(haastateltava)nii-in”

Tassakin tapauksessa kysymys ” kuinka kehityskeskusteluita kehitettdisiin tyohyvinvointia
edistavammaksi?’ antaa vastauksen, etté kehityskeskusteluista tulisi tehda kaksi kirjallista
kopiota. Erds haagtattelun kommentti olikin ettd, etteivét he ole edes tulleet ajatelleeksi

anayysiin mukaan johdattelevien kysymysten vastaukset.

Tein aneistolle kysymyksien esittamisen tutkimusongelmien mukaisesti useampaan
kertaan. Tallatavalla pystyin varmistamaan, ettéa eri analysointikerroilta sain samankaltaisia
tuloksia. Kun olin saanut vastaukset, kerasin ne taulukkoon teemojen mukaisesti. Téssa
vaiheessa taulukkoon kerétyt tulokset olivat vastagiien sanamuodoissa. Taulukon lisaksi
tein erillisen tiedoston, johon merkitsin jokaisen sitaatin ryhman eri varilla. N&in ollen

pystyin laskemaan, onko samasta aiheesta puhuttu eri ryhmien kesken.

Yksinkertaistin taulukkoon keréttyja lauseita ja muokkasin lyhemmiksi, niin sanotuiksi
pelkistyksiksi. Esimerkiksi haastateltavat sanoivat kehityskeskusteluista "se el silla lailla

00 kauheen virallinen ku se hyvin akkia siita ronsyilee” ja ”keskustelujen koko aika el ole
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asaa” on yhdistetty ja lyhennetty muotoon ’keskustelujen eksyminen aiheesta’. Saadut
pelkistykset kerasin vield uuteen taulukkoon teemojen mukaisesti, koska sielta niitd on
helpompi tarkastella (liite 3).

Esittelin alustavia tuloksia maanantaina 26.2 osastokokouksessa. Lisaksi tein pienen
kyselykierroksen, noin 15 minuuttia, jokaisessa tyopisteessa kyselemélla mika
kehittdmisehdotuksista olisi térkein tai kaikkein nopeiten toimenpiteita vaativa. Jokainen
tyontekija sai sanoa yhden, heiddn mielest&én tarkeimman kehittdmisehdotuksen. Jos
tyontekija valisti esmerkiksi esimiestydn ja johtamisen teemadueesta omaksi
ehdotuksekseen osastonhoitajan viran vakinaistamisen, ei han saanut end danestaa muita
kehittémisehdotuksia. N&in ollen sain eri kehittdmisehdotuksille eri a@nimaaria eli kuinka
moni tyontekija on pitdnyt mitdkin ehdotusta térkeimpdnd Eniten &ini& saanut
kehittdmisehdotus on nostettu ensimmaiseksi, toiseksi eniten &8ni& saanut toiseksi ja niin
edelleen.

7 TULOKSET

Nykytilaa ja kehittamisehdotuksia tuli runsaasti immunologian osaston haastattelun aikana.
Tarkempaan tarkasteluun otin ne nykytilaa ja kehittdmisehdotuksia koskevat asiat, joille
[Oytyy teoriasta jokin erityinen merkitys. Lisdksi asiat, jotka tulivat ilmi useammissa
haastatteluryhmissg, on otettu mukaan tulosten tarkasteluun. Talla tavalla voin varmistua
Siitg, etta ehdotus tai nykytilaa koskeva mielipide el ole vain sattumanvarainen, yhden

ihmisen mielipide.

Olen kayttanyt tuloksien kerronnassa sitaatteja elévoittdmadan tekstia sekd antamaan

7.1 Lahiesimiesjajohtaminen

Lahiesimiestydn ja johtamisen teema-osion alussa keskityttiin johtamisen nykytilaa

koskeviin hyviin puoliin. TyoOntekijoiden mielesta niitd ovat esimiesten mukavuus ja
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[&hestymisen helppous. Tyontekijét pitivat myos hyvana asiana sitg, ettéd esmiehet ovat
tavattavissa ja fyysisesti |asnd samassa tyOpaikassa tyontekijoiden kanssa. Esimiehen
l&sn&ololla on vakutusta hyvinvointiin. Kun esmies pysahtyy ja on tyopaikalla lisdantyy
tyontekijan arvostetuksi tulemisen kokemus. ( Kaski ym. 2005:103.) Toisaalta |ahestymisen

helppous jaléasnéolo lisdavét vuorovai kutuksen mahdollisuutta.

Paétosvaltaa on tullut viime aikoina enemman [dhiesmiehille. Taman tyontekijét kokivat
hyvana asiana, silla paperit eivé kierrd niin pitkd8n kuin ennen ja padtokset ssadaan
nopeammin kuin aikaisemmin. P&itosvaltaa kuitenkin hauttaisin kayttda paremmin

hyodyksi, koska sellaista on osastolle annettu.

Tyontekijét toivoivat esimiehiltd johdonmukaisempaa otetta padtbksien teossa ja
padtoksissa pysymistd. Huomattavaa on, ettd kahdessa eri haastattelussa kaytettiin samaa
sanaa 'jamakkd& kuvaamaan esimiesten asioiden hoitamiseen tarvittavaa ominaisuutta.
Lisaks paatosten ilmaisemista selkeAmmin haluttiin, jotta’ annettas yhtéa selkeeta viestia” .
Tulos on osastolla tehtavien padétGsten osata samantyyppinen kuin tyéssiolobarometri-
kyselyn avoimissa vastauksissekin, joissa padtbksen teon johdonmukaisuutta

kyseenalaistettiin.

uutta hankintaa tyontekijoita tulisi kuulla, mihin he haluavat laitetta, mihin uutta laitetta
ké&ytetddn. Haastattelussa korostui tyontekijoiden omaava tieto omasta yksikostdan: " niin
joku tuolla vaan paattaa etta kilpailutetaan ja tilataan taa ja taa laite, et ei 0o tietookaan
mika on meidan tarve’ ja "sellaset kdytdnnon asiat, et meilla on Std kaytannon
kokemusta”. My6s muihin tyontekijoihin itseensa vaikuttaviin p&dtoksiin haluttaisin olla

vaikuttamassa.

Haastatteluissa k&vi ilmi, ettei osastolla ole selkedd suuntaa tai visiota, jonka mukaan
osastoa johdettaisiin. Eré8ssa haastattelussa tuli kommentti: ” Se oliskin minusta hirmu
hienoo, jos meilla ois joku visio.” Toisessa haastattelussa osaston suunnasta puhuttaessa
tyontekijat pohtivat osastojen yhdistymisestd virologian- ja bakteriologian-osastoihin.

Myds hallintoryhmdlta visiota kysyttdessa vastaus oli: ” kai se joku suunta voi olla sekin,
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ettd meidan alueella on suuri kilpailu, me joudutaan miettiméan miten toiminta saadaan
rutinoitua, tutkimusten hinnat kilpailukykyising, tasta lahtokohdasta miettia tata meidan
osaston toimintaa, se on yks.” Johtamiseen vaikuttaa tytpaikan perustehtava, jota varten
tyopaikka on olemassa. Perustehtdvé el ole vuodesta toiseen samanlainen, vaan tehtéva
muuttaa suuntaa erilaisten tekijoiden kuten kilpailun mukaan. Ylimman johdon tehtéava on
suunnitella pitk&n aikavalin kehittdmisen tavoitteet ja lahijohdon tulee huolehtia, ettd kaikki
ymmartavét kullakin hetkell& vallitsevan suunnan seka saada henkil6st6 tyoskentelemaan
uusien suuntien ja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Jarvinen 2001: 27-29.) Kirsi Raisdsen
mukaan yhteisten tavoitteiden ja pelisdanttjen laatiminen vievét aikaa ja tuntuvat joskus
tuskallisen hitaalta prosessilta yksiloiden tarvitseman keskustelun ja perustelujen seka
paatdstenteon takia. (Ra&isinen — Lestinen 2006: 110.)

Immunologian osaston vision epaselvyys aiheuttaa varmaan osaltaan haastattelussa
nousseita johtamis-teeman kommenttgja " meitd johdetaan huomaamattomasti”, ” selkea
johtajuus puuttuu” ja ”johdetaanko?”. Halinnon tyopiste itse ehdotti johtoryhmé&n omaa
tyopistekokousta, jossa kaytaisin lavitse ideoita miten osastoa pitdis kehittdd ja missi
tilanteessa he ovat henkildstopuolella, talous- ja asiakasprosesseissa. Heiddn omissa
kokouksissaan toivottiin myds kokonaisuuden tarkastelua. Tama voisi olla erittain hyva
kehittdmiskohde, silla kun johtgjilla on suunta ja perustehtéava selkeand, on sitd helpompi
perustella tyontekijoille ja suunnata heidéan osaaminen muun muassa kehityskeskustelujen
kautta haluttuun suuntaan.

Kirjallisesta tehtavastd korostui osastonhoitgjan viran madrdaikaisuus. Moni tydntekija
haluais osastonhoitgjan viran vakinaistettavan. Haastateltavien mukaan osastonhoitaja ei
voi hoitaa ty6tddn sijaisena: " mut kun se on tietysti sijaisena siind, ni sillakin on vahan
kadet sidottuna kylla ihan oikeesti” - " eihén se - saa oikeesti kaikkia avaimia k&teensa kun
se on sijainen” Aikaisemmassa TOB- kyselyssi oltiin ihan samaa mielta kuin téssa
haastattelussa; Osastonhoitajan toimi on oltava 100% omalla osastolla.
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TAULUKKO 1. Yhteenveto esimiestyon jajohtamisen nykytilastaja
kehittamisehdotuksista

Nykytila K ehittamisehdotukset
- Esimiehet mukavia, tavattavissa, lasndja | - Esimiesten autoritddrisempi ote ja sel keét
asiat hoituvat paédtokset ja johtamisprosessit
- Esimiehet tyGorjentoituneita - Padtosvalan parempi hyodyntéminen
- Selked johtajuus puuttuu - TyOntekija mukaan
- Paétoksen tekemisessa jailmoittamisessa | laitteenhankintaprosesseihin seké
epaseal vyytta tyontekijoita itseddn koskeviin padtoksiin
- Laite hankinnat ei perustu tarpeeseen - Hallinnon tyopisteel le ty6pi stekokoukset
- Esimiehet eivét pida osaston puolia - Osastonhoitajan viran vakinaistaminen,
muuhun HUSLABIin verrattuna koska sijaisuus vaikuttaa osastonhoitajan
. Tydohjeiden saaminen ja ty6hon
nykyaikaistaminen hidasta
- Tyotehtavét selkeita paperilla
- Epéselvavisio
- Paperilla osastollaon kaikki hyvin

711 Kehityskeskustelut

Immunologian osastolla kehityskeskustelut ovat tulleet tutuiksi henkilokunnalle; tilanne ei
ole endd niin outo ja keskustelut koetaan avoimiksi. Kehityskeskusteluiden hyodyksi
koetaan aatusten kokoamista menneeltd vuodelta ja esimieheltd saatava palaute.
Kehityskeskusteluiden nykytilasta mainittiin myds se, ettd keskusteluista tehdéan
kirjallinen osio. Tama kirjallinen tuotos Sisdltda tyontekijoiden mukaan esimiehen

arvioinnin seka tyontekijan oman kehittymisen ja osaamisen.

Keskustelu tilanteen haittgpuoliksi ilmeni useimmissa haastatteluissa keskustelun aiheesta
eksyminen vapaan keskustelun puolelle. Lisaksi kehityskeskustelun lomakkeen kysymykset

koettiin monimutkaisiksi ja vaikeasti ymmarrettaviks.

Kehityskeskusteluissa ilmenneiden  yksilon  kehittamissuunnitelmien  toteuttaminen
vaihtelee. " mulla on ihan positiivinen kuvia, periaatteessa se mitda minun kohdalla
suunniteltu niin on toteutunukkii”, ”"se on jos ma haluan vaihtaa tyopiste, siella
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kehityskeskustelu niin se el tapahtuu” Osa tyontekij6istd on saanut toteutettua suurimman
osan suunnitelmista ja osa el yhtdan. Osittain suunnitelmien toteutumattomuudesta johtuen
muutama tyontekija oli sitd mieltd, etta kehityskeskusteluja pidetdan vain siksi, kun on
pakko ja keskustelut j&avéat osastonhoitajan kaappiin.

Kehityskeskusteluilta toivottiin parempaa yksilon huomioimista. Kehityskeskusteluissa
esille tulleiden henkiltkohtaisten ominaisuuksien, kuten nopea oppiminen, voitaisiin
kayttda hyddyks ja antaa mahdollisuus nopeampaan perehtymiseen. Liséksi johtamisen
kohdalla esille tullutta visiota, kaivattiin myds kehityskeskusteluiden kohdalla; ” koko
osaston tai tAmmonen joku (visio), jossa me ensiks katottais mihin me pyritaan ja sitten just
tallalailla ruvettais, ni se ois tosi hyva juttu” Koko osaston yhteisen vision pohjata
voitaisiin myos kehityskeskusteluita johtaa kyseisen vision mukaisesti. Pekka Jarvisen
mukaan (2001: 47) tyOpaikan kehittymisen suunta on kaiken léhtGkohta, joka viime
kadessd maarda, minkalai sta osaamista ja anmattitaitoa tydpaikalla tarvitaan. Toisin sanoen
osaston visio on koko kehityskeskustelun perusta.

Yhdessa haastattelussa ehdotettiin, ettd kehityskeskustelut tuotaisiin mukaan myo6s
tyopisteeseen. TyoOpisteessa voitaisiin katsoa esimerkiks tyopistekokouksessa, kuinka
yksilokohtaisia ominaisuuksia ja kehittymisen kohteita voitaisiin hyddyntda tyopisteessi.
Tyopisteeseen riittaisi myos yhteenveto keskusteluista, mikali tyontekij& ei halua tuoda
kaikkea tietoa luottamuksellisesta keskustelusta tyOpisteeseen. Kokonaisuudessaan
kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia ja keskusteluissa voidaan kdyda lavitse hyvin

henkildkohtaisia asioita.

Kehittdmisehdotuksena tuli  myds kehityskeskusteluiden lopettaminen kokonaan.
Tarkoituksena on kehittdd koko osastoa eika yksiloitd, jolloin keskustelujen kdyminen
keskustelun takia voitaisiin lopettaa kokonaan; keskustelu mahdollisuus jétettéisiin niille,
jotka ovat ujoja sanomaan asiaansa kaikkien kuullen tai haluaa keskusteluissa kayda, mutta

koko osaston ei siella tarvitsis kayda.

Tutkimuksen tekijand minulle ja sellainen kasitys, etta kehityskeskustelujen todellinen

tarkoitus on tydntekijdilta kadoksi ssa. Kommentit ” eih&n se 0o se tarkotus et me menndan
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sinne sen takia, vaan siis kehittymisen takiahan tas, ni eiks se sillon oo koko osasto jota
kehitetdédn” ja "mehéan ite tiedetddn taalla tyOpisteen sisalla et me kierretadn ja me
jokainen tehdaan eri toita ja ettd kuka mitdkin on kayny 18pi” kuvaavat sitd, etta
keskustelun tarkoitus on ehka jadnyt hieman epaselvaksi. Kehityskeskustelut ovat
paautteenanto tilaisuuden lisdksi osa johtamisjarjestelmdd ja sen avulla yrityksen tai
organisaation strategia viedaan kaytantoon. Ylemman johdon tavoitteet puretaan
osastokohtaisiksi tavoitteiksi, joista johdetaan ryhmé- ja yksilokohtaiset tavoitteet. Toisin
sanoen organisaation ura- ja kehitystarpeet yhdistetéén yksilon kehittymisen kohteisiin.
Talla tavoin valtytddn silts, ettd jokainen tyontekija tekee omiaan ja toisaalta osaston
kehittymisté tapahtuu haluttuun suuntaan. (Jarvinen 2001: 45-46.)

TAULUKKO 2. Y hteenveto kehityskeskusteluiden nylytilastaja

kehittamisehdotuksista.

Nykytila Kehittamisehdotukset

- Tilanne tuttu, avoin - Kirjalisiaosioita2 kappaletta

- Hy6tyna g atusten kokoaminen menneelté | - Otettaisiin yksi|on toiveet paremmin
vuodeltaja esmiehen palaute huomioon

- Kirjallinen tuotos, jossaoman osaamisen | - Kehityskeskustelujen yhteenveto
jakehittymisen arviointi seké johtajan tyOpisteeseen mukaan; katsotaan miten
arviointi niita voidaan hyodyntaa siella

- Kysymykset kankeita - Osastolle visio, jonka mukaan

- Keskustelut kéydaan yhdessa lavitse, kehityskeskusteluja pidetéan
mutta kaikilla tyontekijoilla el ole siita - Koko osastoa koskevien
muistikuvaa kehityskeskusteluiden lopettaminen

- Keskustelujen eksyminen aiheesta

- Suunnitel mien toteuttaminen vaihtelee

- Kehityskeskustelut vievét vapaampaa
keskustelua pois

7.1.2 Toiden organisointi

Tyotehtdvien jakaminen tgpahtuu immunologian osastolla tyOpistevastaavien toimesta.

Toita on tyontekijoiden mielesta riittdvasti tai "el liikaa”, myos tyontekijoiden méara

tyohon verrattuna on tyontekijoiden mukaan sopiva. Halintoryhma on poikkeus ja sen
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ominaispiirre on, etté toitd on aina enemman kuin aikaa ja téita joudutaan priorisoimaan ja

laittamaan térkeysjarjestykseen.

Vaikka tyOpistevastaavat jakavatkin ty6t, on toiden jaolle myos ohjeelliset kuvaukset
laboratorion tyopistekuvauksissa: "kyllahan se laatukin jo maarda ettd meilla on vastuut
jaettu ja tyOpistekuvauksissa on n&a laboratoriohoitajien tehtavat, siind mielessi ne on
paperilla, mutta kéaytantd on sitten eri.” Poikkeustilanteissa osastonhoitgja tulee mukaan

tyonjakoon, jolloin hanen tehtava on olla koordinoijana.

TyoOnjaon tasaisempi jakautuminen saataisiin aikaan jakamalla ty6t isommille ryhmille eli
tiimeille, el henkilokohtaisesti. Talla hetkella henkilokohtainen tydnjako aiheuttaa tGiden
epatasaista jakautumista. Toislla el ole yhtédn naytteita ja osalla on pajon. Jos tyot
jaettaisiin isommille ryhmille, joutuisivat tyontekijét keskustelemalla jakamaan péivéan
aikana tehtavidan eika kukaan olis niin sanotusti ty6ttomana. Tiimina tydskentelemisen etu
on muun muassa S, ettd se ehkdisee syrjytymista ja helpottaa muutenkin tiedon ja
osaamisen jakamista (Otala 2003a: 60).

Ty6n monipuolisuutta koskevaan tutkimusongelmaan saatiin yksi selked vastaus, joka tuli
esille jokaisessa haastatteluryhméssa. Tyontekijat pitivat omaa tyotdan monipuolisena.
Ty6ta monipuolistaa lagja tutkimusvalikoima ja monet tutkimusmenetelmét. Tyokierrolla
tyopisteestéd toiseen saa myds vaihtelua ja lisaéa monipuolisuutta tyohon. Lisaksi omalla
aktiivisuudella on merkitysté tydon monipuolisuuteen. Tyon monipuolisuutta ei ilmeisesti
enda hirvesdsti voi kehittdd, silla kehittdmisehdotuksia ei tullut kuin yksi; menetelmien ja
laitteiden testaus mahdollisuus, jos omalta ty6lta jé8 ailkaa.

Tyo6tapoja koskevissa tutkimusongelmien vastauksissa korostui hyvina asioina erityisesti
joustava tyOaika ja itsendiset ja helpot tyot. Nama ovat tyon hyvia ominaisuuksia, silla
yksipuolinen tyd saattaa johtaa vasymiseen ja sairauspoissaolojen lis&antymiseen (Otada
2003ac 60). Haastattelussa kerrottiin myds osaston heikommista puolista; tyGtapojen
nykyaikaistaminen on hidasta.
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Ty6tapojen kehittdmisehdotuksia tuli useampia. Yksi oli osaston verkostoituminen. T&ssa
mallissa tyontekijét jeoteltaisiin lagja- ja syvaosagjiin. Syvaosagjat olisivat asiantuntijoita
omassa tyOpisteessdan ja tukipilareita muille tyontekijoille. Toiset eli laganosaamisen
tyontekijat eli kiertavat tyontekijat hallitsisvat useita eri menetelmid ja useimmat
tyopisteista. Nain ollen esimerkiksi maanantaina, kun tiedetéén, ketka ovat poissa voitaisiin
lagjaosagjilla paikata ja jakaa tyontekijat tasaisesti osaston sisdlla. Osaston mahdollinen
verkottuminen néhtiin myos tulevaisuuden turvana, jottel oma vastuuaue hévié kokonaan:
"seuraavaks voitais yhdistd&a toiseen osastoon ja jonain paivana ihan oikeesti meidan
kannattais olla kliininen mikrobiologia niinkun sellanen iso verkko, olis tama sama

systeemi, koska muuten me ollaan kohta kliininen kemia ja hematologia.”

Kehittamisehdotuksena oli kaikkien toiden jakaminen kaikkien kaytettéavaksi. Néin ollen
tyokiertoa saataisiin lagjemmaksi; ” se on parantunut, mut sitten el viel& monesti halua sité
kiertoo ja se tokkii koska jonnekin tyopisteeseen el paase koska joku ei halua sielta pois’
Kaikki osaaminen taytyisi opettaa muillekin ja kenell&k&én el saisi olla henkilkohtaista
tyota.

Téalla hetkella osastolla on ilmeisesti samaan asiaan eri tyopisteissa erilainen lomake. Tyon
helpottamiseksi ehdotettiin my6s lomakkeiden yhdenmukaisuutta; ” mé& oon tehny tallasen
lomakkeen, me halutaan tehdéd oma, et miks samaa lomaketta ei voi kayttaa joka paikassa

samaan asiaan.”

Tyon joustavuutta ja taloudellisen hyddyn saamiseksi tyOntekijat toivoivat myods
tutkimusten p&allekkéisyyksien poistamista. Tutkimuksella el siis olisi varmistuksen
varmistuksia. Tyon madra vahenisi ja reagenssi ja materiaalikuluista tulis osastolle
s&astoj a.



TAULUKKO 3. Y hteenveto t6iden organisoinnin nykytilastaja

kehittédmisehdotuksista

Nykytila K ehittamisehdotukset

Tyo6tehtavien tyonjako: Tyo6tehtavien tyodnjako:

- TyOpisteessa tyokierto toimii, mutta - Toiden jakaminen isommille ryhmille, ei
tyOpisteesta toiseen ei. henkil 6kohtai sesti

- Esimiehilla t6ita enemman kuin voi tehda | Tyon monipuolisuus:

- TyOpistevastaavat jakavat tyot; - Reagenssi kittien jalaitteiden
poikkeustilantei ssa osastonhoitaja testauksella saisi tyota
koordinoijana Tydtavat:

- TyOpisteiden valinen yhteisty6 on - Osaston verkottuminen syvé- jalagja-
vahaista osagjiin

- Tyontekijoita tarpeeksi - Tyot kaikkien kaytettaviks

- TOIta sopivasti - Samanlainen lomake samaan asiaan
Ty6n monipuolisuus: koko osastolla

- Ty6 on monipuolistajahaastavaa - Potilasndyte méaarityksien
Tydtavat: paéllekkai syyden poistaminen

- Ty0 on itsendista

- Joustavat tyOaqj at

- Tyokierto toimii ogttain; toiveita saa

esittéd, muttaainaniitéa e voidatoteuttaa

- Tyokiertoa yritetéaan lagjentaa tyopisteita

yhdistamalla

7.2 Sisdinen viestinta

Sisdinen viestinta oli haastattelun teemoista kaikkein eniten keskustelua ja mielipiteita
heréattédva. Nykytilaa koskevia tietoja ja kehittdmisideoita on eniten t&ssi teema-alueessa.
Hyviksi asioiks sisdisessa viestinndssd nous erityisesti sahkoposti ja osastokokoukset, jos
niissa on paikalla. S&hkdposti tavoittaa hyvin koko osaston ja niisté saadaan tietoa muun
muassa koulutuksista, joita tyontekijélla ei ole aikaa léhted itse etsimaén internetista tyon

lomassa

Y htené tutkimusongelmana oli eri viestintékanavien kartoittaminen. Haastatel tujen mukaan
immunologian osastolla on tydntekijoiden mukaan sdhkdposti, osastokokoukset, keltaiset
laput, kasvokkaisviestinta ja kahvi- ja k&ytdvakeskustelut. Virallisen méaritelman mukaan
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kasvokkaisviestinta sisaltéa osastokokoukset ja kahvi- ja kaytavakeskustelut. Sahkdposti
kuuluu sdhkdiseen viestintéan ja keltaiset laput painettuun viestintéan. (Juholin 199:139-
140.) Liséksi ilmoitustaulu mainittiin useammassa haastattelussa, mutta silla e ole
informatiivista merkitysta tyontekijoille ainakaan niissa ryhmissd, joissa ilmoitustaulusta
keskusteltiin. Nain ilmoitustaulua kuvaa kaks haastatelluista: ” ilmotustaulusta tuli mieleen
ettd meilla se on vahan huonossa paikassa - - se el pista silmaan sitd”, "no ei me kayteta

muuta ku tilauksiin, sitd meidan taulua” .

Negatiivisia asioita kertyi useita esimerkiks: viestit eivat kulje, tyOpisteen yleiset asiat
jéavat kasitteleméttd, ideoita vastustava ilmapiiri. Viestin puutteellisesta kulusta tuli
maininta jokaisessa tyontekijoiden haastatteluryhmistéd. Osan mielesta tiedonkulku oli

ongelmallistajoka suunnaltaja osan mielesta vain esimiesten ja tyontekijoiden valilla.

Ideoitajaehdotuksia vastustava ilmapiiri osasto- ja tyOpistevastaavien kokouksissa kuulosti
pahata minun tutkijan nakdkulmaa ajatellen. Vastustavan ilmapiirin lisdks niin sanotun
huonon ehdotuksen tekija saa " kuulla kunniansa”. Tyontekijoiden kertoman mukaan taméa
aiheuttaa kierteen, jossa lopulta kukaan ei uskalla ehdottaa mitdan. Jaykat ja viralliset
palaverit saavat tyontekijét jannittyneiksi, jolloin he ovat myds hiljaa (Juuti ym. 2002:114).
Leenamaija Otala (2003a: 47) kirjoittaa, etta ideoiden puute ei tuota innovaatioita eiké

parannuksia toimintaan.

Kehittamisehdotuksina tulikin avoimen ja vapaan keskustelun osuuden lis&&mista
osastokokouksiin ja kaikkien tyontekijoiden avointa ideoiden vastaanottamista. Aivoriihi
tyyppinen tilaisuus ja aamukahvikeskusteluiden muuttaminen ideointitilaisuuksiksi sai
my06s kannatusta.

Toinen keskustelua jokaisessa haastatteluryhmassa aiheuttanut aihe on osastokokouksen
muistio. Se on saatavilla kokouksen jalkeen niin paperi- kuin tietokone-versionakin.
Hallintoryhman mukaan muistioon on merkitty ydinkohdat, tyontekijoiden mielestéd muistio
on kuitenkin puutteellinen. Padtoksia el ole kirjattu tarpeeksi selkeasti, jolloin tehdyista

paatoksista tulee epavarmuutta; onko nain vai onko noin.
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Sisdista viestint&a voitaisiin parantaa muistion tarkentamisella erityisesti padtdosten suhteen
ja myos keskustelun kirjaamista muistioon ehdotettiin. Toisaalta ehdotettiin, etta
laboratoriohoitgjat tekisivat itse osastokokouksen muistiot kiertévalla systeemilld, jolloin
muistioon saataisiin ne tiedot, jotka laboratoriohoitgjan tyon kannalta on kaikkein
keskeisimmat. Muigtio haluttaisiin my6s tyopistevastaavien kokouksista, jotta tehdyista

paatoksista voitaisiin ollayksimielisia, kun ne on kirjattuna muistioon.

Jokaisessa haastattelu ryhmaéssa tyontekijat kaipasivat lisdd tyopistekokouksia, joissa
voitaisiin kdyda tyopisteen omia asioita lavitse.” Mind oon aina ollu Sta mielta ettd
enemman pitais olla niita tyopistekokouksia, jolloinka sielld tyopisteessd puhuttais kaikki
yhdessd niistd asioista’. Keskusteluissa pohdittiin, ettd tyopistekokouksissa tulisi
paremmin jaettua tietoa pienistd tyotd koskevista asioista, jotka saattavat vaikuttaa
tyontekoon. Esimerkiksi jokin pieni asia, jota tyOntekija el ole saanut tietoonsa, Vvoi
aiheuttaa sen, etta ndytesarjaa tekee vaarin.

Tyopistekokousta varten ehdotettiin vihkon tai kansion perustamista tietokoneelle, jotta
kaikki kéasiteltavat asiat olisivat kirjattuna ja muistissa siind vaiheessa kun kokousta
pidetédn. Huomiota kiinnitettiin siihen, ettd kuka tahansa tydpisteen tyontekija voi pitéda

tyopistekokouksen eiké sen ainatarvitse olla tyOpistevastaavan.

Virdlisiin kokouksiin haluttaisiin aikataulu, jotta kokoukset eivat venyisi. Lisaksi
keskustelun pitamistéa aiheessa toivottiin, jottei keskustelu gjaudu kokonaan pois aheesta.
Palaverien alkaminen ja padttyminen ennalta sovittuun aikaan tukevat tyotehtavien
tekemista ja vahentaa tyontekijoiden kielteisia tunteita (Kaski ym.2005: 102).
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TAULUKKO 4. Y hteenveto sisdisen viestinnan nykytilastaja
kehittémisehdotuksista.

Nykytila Kehittamisehdotukset

- Sahkopostiatuleeriittévasti jase
tavoittaa hyvin osaston

- Osastokokoukset hyvi§, jos on paikalla
- IImoitustauluja on, muttaniill& ei ole
informatiivista merkitysta

- Tiedonkulku puutteellinen

- Osastokokouksessa tyon tekemiseen
vaikuttavat adat jadvat kasittelemétta

- Avoin keskustelu osastokokouksissa
puuttuu

- |ldeoita vastustava ilmapiiri

- Johdon mukaan tyopi stetilanteet k&ydaan
lavitse, tiedotteet ja muutokset seka

as akaspal autteet

- Muistio puutteellinen

- Laboratorio atk on vanhentunutta ja atk
opetusta el meinaa saada

- TyOpistekokouksissa el saada aikaan
paatoksia

- Johdonmukai suutta kokoukseen
- Virdlisiin kokouksiin ja

kehittdmisenkohteisiin aikataulut

- Aivoriihi-tilaisuus tai aamukahvi

mielipiteiden vaihto-paikaks
Uusen ehdotusten avoin
vastaanottaminen

Muistion tarkentaminen, erityisesti
paatoksissa

- TyoOntekijat tekisivat muistion itse

kierrattamala
Muistakin kokouksista muistio
Muistion tekeminen laboratoriohoitgjille

- Tyopistekokouksialisaéa
- Tyopistekokousten etukétei sval mistelu;

Vihko tai g-asemalle kansio, johon
keratéan puhuttavistal kasiteltavista
asioista

- Tyo0pistevastaavan ei ainatarvitse olla

tyOpistekokouksen pitgana

- Johtoryhman ty6pisteen oma

tyOpistekokous

L ahiesimiesviestinta

Lahiesimies viestinndn nykytilasta todettiin, ettd ldhiesimies on gan tasalla osaston
tapahtumista ja esimies toimii kiitettavasti linkkin& ylgohdon ja tyontekijoiden valilla
Tyontekijoiden mielestd osastonhoitajan tehtaviin kuuluu my6s arkisten asioiden
hoitaminen, kuten lomat ja ty6vuorolistat, sujuvat tyontekijoiden mukaan hyvin.

Tamaénhetkiseksi  puutteeksi  ilmeni

tyoohjeiden saamisen hitaus, josta oltiin

haastatteluryhmisséa alka yksimielisia Esimiesten itsensd huomauttama puute
esmiesviestinngssa oli kiittémisen ja kehumisen puute. Esimiesten mielesté joskus voisi

kiittdd hyvin tehdysta tydstd, mutta niin el jostain syysta tehdd. Tosin heiddn mukaan
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korjaamaan tyoskentelydan seké opettaa tarkastelemaan tyota eri ndkokulmista (Juuti ym.

2002:69).

Lahiesimies viestintaa voitaisin kehittéd vastuurgoja selkeyttamalla. Y hdessa tehtéisiin

rgat siita, mihin tyontekijan vastuu loppuu ja misté esimiesten alkaa.

Toinen kehittymisen kohde oli esimiesten vaikeista asioista puhuminen. Erityisesti

tyontekijoiden sellaiset ristiriitatilanteet, joissa menndan henkildkohtaisiin asioihin, kuuluu

esimiesten hoidettavaksi. Tallaisessa tilanteessa esimiehen rooli on olla rauhoittavana ja

ymmartavana osapuolena tyontekijoiden valilla Elisa Juholinin mukaan vaikeita asioita

kohdattaessa on tarkedd, etta esimies on saatavilla ja vamis keskustelemaan. Esimiehen

tehtéva ei ole helppo, silla hdnen on oltava valmis ottamaan vastaan myds raivoa, surua ja

pettymysté. (Juholin 1999: 188-189.)

TAULUKKO 5. Y hteenveto |ahiesimiesviestinnan nykytilastaja

kehittémisehdotuksista.
Nykytila K ehittamisehdotukset
- Esimiehet ovat gjan tasallaja heidan - Vastuurgjojen selkeyttaminen

kanssaan voi kommunikoida

- Osastonhoitgja on linkkina ylempaan
johtoon jahoitaa kiitettavasti arkiset asiat

- Esmiehen tulee selvittda kunkin
tyontekijan tehtavat

- Kaikki viestit el vality tyontekijdille

- Esimiehet pystyvat keskustelemaan
keskenadan

- Tyontekijét ja esimiehet |ahekkain
toisiaan koetaan hyvaks asiaksi

- Esmiesten mukaan puutteena se, ettei
kehuta hyvasta tyostd, moitteita el jaeta

- Palautettaannetaan silloin, kun on
tarvetta, mutta erityisesti
kehityskeskusteluissa

- Poditiivista palautetta ei osata ottaa
vastaan

- Tyoohjeiden laatiminen hidasta

tyontekijan ja esimiehen vastuu-alueisiin

- Valkeista asioista puhuminen;
Esimiehen tulisi ollarauhoittava,
molempia osapuolia ymmaértava, kaskea
jaantaa maarayksia seka ottaa asi at
asioina
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7.3 Kehittdmissuunnitelmaja sen hyodyntaminen tydyhteisossa

Kehittdmissuunnitelma muodostuu osana opinnaytetyon tuloksia. Kehittamissuunnitelma
on koottu Paivi Kujalan tydyhteisdn kehittamisen perusaskeleiden mukaisesti, joita
egteltiin kappaleessa tyOyhteison kehittdminen. Tyoyhteisdon kehittdmisen aloittaminen-
kappaleessa kerrottiin tyoyhteison kehittdmisen ensmmaéisistéa vaiheista. Nyt olemme
padsseet jo siihen vaiheeseen, ettéd tyontekijoiden kehittamisideat on kerdity ja he ovat

saaneet valita kaikkein tarkeimman kehittdmisen kohteen.

Aineiston keruun kolmannessa eli tulosten arviointi-osuudessa saatiin lopulta melkein
yhtenéiset mielipiteet kehittamisideoista. Vaikka tyopisteiden sisilla tyontekijét pitivét eri
kehittdmisehdotuksia tarkeimping, saatiin  lopputuloksena koko osaston kohdalta
yksimieliset vastaukset tarkeimmistd kehittamisehdotuksista. Seuraavassa on lueteltu eniten
adnia saaneet kehittdmisehdotukset diten, etta yhtd paljon &8nid saaneet ovat samalla

numerolla.

1. Osastonhoitgan viran vakinaistaminen
2. Tyontekijdt mukaan hankintapdatoksiin
Hallintoryhmén omaty6pistekokous
3. Paatokset paremmin julki
Toiden jakaminen isommille ryhmille
Samanlainen |omake saamaan asiaan koko osastolle
4. Kehityskeskusteluihin visio, keskustelun pohjaksi
Ty0pistekokousten etukéatei svalmistelu g-asemalle tai vihkoon

Osastonhoitgan viran vakinaistamista &nesti viisi tydyhteison jasenta koko osaston 25
tyontekijasta. Toiseksi eniten &8nié saaneita kehittdmisehdotuksia kumpaakin ehdotusta
aanesti 3 tyontekijéd. Kolmanneks eniten 88nid saaneita 8anesti puolestaan kaksi

tyontekijaa kumpaakin endotustaja neljanneks listalle nous kaks kehittdmisehdotusta,

joita kumpaakin dsnesti yksi tyontekija. Aanestdja maarista huomataan, etta kaikki



40

osastontyontekijét eivat paasseet mukaan danestysvai heeseen muun muassa vuosilomien
takia.

Naista kahdeksasta &8nia saaneesta kehittamisehdotuksesta muodostuu edella mainitussa
jarjestyksessa  kehittamissuunnitelma.  Kehittémissuunnitelmassa tulen huomioimaan
seuraavat tyoyhteison kehittamisen perusaskeleet. Kertauksen vuoksi; perusaskeleet ovat
(Kujalaym. 1999: 12).

Tilanneanalyys jatavoitekeskustelu

Alkupotkaisu

K ehittamisryhman jarjestdytyminen

Tavoittelden tdsmennys ja seurannasta sopiminen

K ehittamisryhman toi minta ja kehittéami stoimenpiteet

K ehityksen seurantajamittaus

N o o s~ w DR

Hankkeen paétos

Koska talla hetkell& immunologian osaston kehittdmisprosessissa on akupotkaisu- vaihe
saatu vietya lavitse, on aika sirtya kehittamisryhmén kokoamiseen. Kehittamisryhman
ja varmistavat, etta projekti etenee. Kehittamistybéryhma e vie koko suunnitelmaa ja
kehittdmisen toimenpiteitd yksin eteenpain, vaan mukana ovat myo6s tyoyksikon muut
tyontekijat. (Kujala ym. 1999: 28). Vastuuhenkil6iden roolina on varmistaa, etta sovitut
adat tulevat tehdyiks ja arvioida kehittdmisprojektin etenemistd (Bredenberg -
Koskensalmi — Lauttio — Multanen — Pahkin  2004: 41). Tasta syysta
kehittdmissuunnitelman sarakkeeksi (liite 4) on valittu vastuuhenkil6t, jotta voitaisiin
varmistua, ettéd joku ajaa asiaa eteenpéin. Vastuuhenkiltiden valintatavan immunologian
osasto voi vdita itse; vaitaanko oma tyoryhma, toimiiko tyOpistevastaavat

vastuuhenkilGinatai jokin muu tapa.

Kehittdmishankkeen aoitusvaiheessa on muistettava, ettei kaikkia kehittamisehdotuksia
|ahdeta toteuttamaan yhtd aikaa. Leenamaija Otadan mukaan on parempi saada nopeasti
aikaan jotain konkreettista kuin tehda paljon raskaita suunnitelmia (Otala 2003a: 82).
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Kun immunologian osasto aloittaa kehittdmishankkeen eteenpéin viemisen, tulee heidén
varmistaa, etta tiedottaminen jatkuu. Heidan kannattaa kaytt&a erilaisia viestintdkanavia,
jotta varmistutaan siit4, etta koko henkilostd saa tilanne raportin. (Kujaa ym. 1999: 32).
etenemisestd (Lindstrom ym. 2002:89). Téalla tavalla voidaan véhentd& tyontekijoiden

véalista epétietoi suutta ja huhujen leviamista.

Seuraavaksi immunologian osaston vastuuhenkiliden taytyisi tehda tavoitteiden taésmennys
ja akataulutus. Jokaiselle kehittdmisidealle tuliss méaritella pddmaérat ja tavoitteet.
Tavoitteiden pilkkominen edelleen osatavoitteisiin auttaa muodostamaan kasitysta
kokonaisuudesta ja ratkaisujen mahdollisuuksista. (Kujala 1999: 34,37; Heinonen ym.
2004; 9). Esimerkiksi milloin meidén osastolla ollaan péasty siihen, etté kehityskeskustelut
etenevét vision pohjata? Mik& on konkreettinen tavoite, jolloin voidaan todeta, ettd
olemme p&isseet tavoitteeseen. Toisaalta immunologian osaston kehittdmisehdotus
samanlainen lomake samanlaiseen asiaan koko osastolle, on helpommin méériteltava,
koska se on konkreettisempi asia kuin vision toteuttaminen kehityskeskusteluissa
Tavoitteiden luominen mahdollisimman konkreettisiksi, auttaa kehittémisehdotusten
tyostémisessa ja toteuttamisessa (Kujala 1999:34). My6s henkil6ston mukanaololla voidaan
varmistaa, ettd kehittdmistoimet ovat redistisia ja k&ytantdon sopivia (Bredenberg ym.
2004: 41). Tavoitteiden tarkeydesta johtuen, olen valinnut kehittamissuunnitelman
taulukkoon yhdeksi sarakkeeksi tavoitteet ja osatavoitteet.

Aikataulu tekee kehittamisestd tyontekijoille mielekkd&ampad. Aikataulun laadinnassa
kannattaa kuitenkin olla realistinen. Muutokset vievéat aikaa ja tyGyhteison taytyy toteuttaa
uudistukset oman perustehtdvansd ohella. Nain ollen tavoitteiden saavuttamiseen on
varatava reilusti alkaa, mutta tdytyy myos valttéa aikataulusta lipsumista. (Kujala ym.
1999:38). Aikataulu on otettu huomioon yhtena osana kehittamissuunnitel maa.

Kehittamisryhmédn  toiminta  ja  kehittdmistoimenpiteet vaiheessa vastuuhenkil6t
kokoontuvat sovitusti. Kokouksen tavoitteena on kéayda |épi asioita, kuten missa menndan
kunkin asian kohdalla ja pité8ko aikataulu. Kokouksissa voidaan pohtia my6s tarkemmin
kehittamistoiminnan toimenpiteitd. (Heinonen ym. 2004: 30; Kujala ym. 1999: 50-51).
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Naissa kokouksissa on tarkeata noudattaa tiettyj& ryhman sdanttja. Ideoita el saa arvostella,
silla kaikki ovat yhta térkeitd. Myohemmin on helpompi karsia ideoita kuin tuottaa niita

lisda. (Heinonen ym. 2004; 23).

Kehittamistoimenpide- vaiheessa kerdtédn myos palautetta muilta tyontekijoilta.
Tyontekijoita taytyy aktivoida etsiméan tietoa ja etenkin  osalistumaan
kehittamistoimintaan. (Kujalaym. 1999: 55).

Kaikilla projekteilla ja hankkeilla on paétos. Kehittdmishankkeen p&étostilaisuus on yhta
tarked kuin aloitustilaisuus, silla vaarana on, ettd oikea tieto saavutetuista tuloksista
" musta tuntuu, ettei mitdan tapahtunut” - kasitys. Tallainen kasitys aiheuttaa usein sen, etta
tyontekijat eivat innostu seuraavista kehittamishankkeista ja tydskentele tavoitteiden
saavuttamiseksi. Tarkeda on yhteinen tulkinta aikaan saaduista tuloksista tai miksi tuloksia
el saatu akaan. Tyoyhteison keskustelussa huomioidaan erilaisia nakokulmia, koska
tyontekijoilla voi olla ristiriitaisia nékemyksia kehittamishankkeen hyodyistd, haitoista ja
tuloksista. (Lindstrom 2002: 89, 155-157).

Laadin kehittémissuunnitelman taulukoksi, jotta kehittémissuunnitelman vaiheiden
seuraaminen helpottuisi (liite 4). Taulukon sarakkeet ovat valikoituneet edella kerrotun
tarkeimmat tiedot vastuuhenkilGistd, tavoitteista, osatavoitteista, aikataulusta ja
hankkeenpaétospaivasta. Y hteenvetoa voidaan pitéé esimerkiks ilmoitustaululla tai muussa
paikassa, josta tyontekijétkin voivat tarkastaa kehittdmishankkeen tietoja.

K ehittamissuunnitelma on vain suuntaa antava ja perustuu kuten edelld jo mainittiin Paivi
Kujalan tyoyhteison kehittdmisen perusaskeleisiin. Hyva kehittdmissuunnitelma on
kuitenkin joustava. Erityisesti pitkakestoisissa tai muuttuvissa olosuhteissa joustavuus on
tarked arvo. Tarkkoja suunnitelmia voi tehda vain lyhyt kestoisille hankkeille. (Rissanen
2002: 177).
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Kehittamissuunnitelmien loppuun on liitetty yksi tyhja lomake, jota osasto voi kayttda
myo6s muissa kehittdmiskohteissaan hyodyksi. Esimerkiksi uusien tutkimusten tuominen
rutiinikayttdon voitaidin toteuttaa yhta hyvin tyoyhteison kehittdmisen periaatteiden
mukaan. Téallaisella aktiivisella suunnitelmalla immunologian osagtolla voitaisin tukea
tietoi suutta tulevista hankkeista paremmin. Tutkimuksessani ilmeni puutteita tyontekijoiden

tietoisuudessa uusista menetelmista jalaitteista, jotka tulevat rutiinik&yttoon.

74 Tutkimusprosessin luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioimiseen ei ole luotu yhta selkeita kriteereita
kuin kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. On kuitenkin olemassa
erilaisia kriteereja luotettavuuden arviointiin, jotka perustuvat laadullisessa tutkimuksessa
tutkimusaineiston kerédmiseen, aneiston anaysointiin ja tutkimuksen raportointiin.
(Paunonen — Vehviléinen-Julkunen 1998: 215-216).

Marita Paunosen (1998: 216) mukaan aineiston vaitsemisessa tulisi noudattaa tarkoituksen
mukai suuden periaatetta. Mielestani aineistoni on onnistunut tassa periaatteessa, sillé kaikki
immunologian osaston tyontekijat pdasivdt halutessaan mukaan haastatteluuni.
L uotettavuuteen vaikuttaa se, etta haastatteluni teemat on esitetty useaan otteeseen seka

haastateltaville etta |ukijalle tyoni eri vaiheissa useaan kertaan. (Paunonen ym. 216:217).

Aineiston luotettavuutta parantaa oikein esitetyt haastattelukysymykset. Kysymykset eivét
saa ollaliian suppeitata liian kapealle alueelle suuntautuneita. (Paunonen ym. 1998: 217).
Haastatteluissani olisi voinut olla lagempia jatkokysymyksia Minulla oli valmiina
tukikysymyksi &, mutta litterointi vaiheessa ilmeni useita eri kohtia, joihin olisin jalkeenpéin
halunnut tarkennusta. Haastattelun aikana oma aikani meni aikataulun ja kaikkien teemojen
késittelemisen varmistamiseen seké yleiseen jannittamiseen, koska en ollut ailkaisemmin
ollut haastattelijan roolissa. N&in ollen keskittymiseni ei taysin riittényt olemaan myos agjan
tasdla jatkokysymysten kanssa. Olisin siis voinut saada lagiemman ja syvallissmman

aineiston, jos olisin ollut teravampi haastatteluiden aikana.
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Haastattelun laatua ja sen kautta luotettavuutta parantaa haastattelun litterointi
mahdollisimman nopesasti haastattelujen jalkeen. Tamé ohje pétee erityisesti silloin kuin
haastattelijaja litteroija on sama henkild (Hirgarvi ym. 2000:185). L uotettavuutta vahentéa
se, ettéa kolmannessa haastattelussa nauhuri e nauhoittanut koko atkaa. Nain ollen tasta
haastattelusta puuttuu joitakin sanoja sielté taaltéd. Mutta koska litteroin aineiston nopeasti
haastattelujen jalkeen, minulla oli muistissa se, mita haastattelussa sanottiin. Lisdksi taytyy

muistaa, etta litteroinnin ei tarvinnut tyéssani olla sanatarkkaa.

Ensmmaisen haastattelun tunnelmat olivat mielestani hyvét. Keskustelua syntyi
kiitettavasti, samoin kehittdmisehdotuksia. Keskustelusta jai minulle my6s avoimen ja
rehellisen keskustelun vaikutelma. Ryhma tuntui olevan haastattel ussa mukana kehittavalla
hengella

Toisen haastattelun tunnelmista jéi mieleen se, ettd haastateltavat eivat pysyneet
keskustelun aiheessa. Johdattelusta huolimatta vastaukset paisuivat ja muuttivat muotoaan
matkalla, mutta kehittémisehdotuksia saatiin kuitenkin aikaiseksi.

Kolmannessa haastattelussa oli edellisia haastatteluita tahmeampi liikkeelle 18ht6 elka
ehdotuksia tullut samalla tavalla kuin edellisissi haastatteluissa. Haastattelun aikana yksi
tyontekija joutui poistumaan tekemaan toita kesken haastattelun. Joitakin kehittdmisideoita
tuli, mutta enemmankin olisi voinut tulla, jos olisn osannut tai uskaltanut olla nagpakampi

jatkokysymysten suhteen.

Neljannen haastattelun eli hallintoryhman tunnelmat olivat ihan hyvét. Yks haastateltavista
olis halunnut lahted tekemdan muita toita, mutta jé pakale ilman erillistd pyyntoa
Kehittamisideoita saatiin, vaikka kysymystenasettelu olikin vaikeampaa, koska ndkokulma
oli eri kuin tyontekijodiden haastatteluryhmissa.

Tutkimusaineiston analyysia arvioitaessa tulee muistaa ettei laadullisen tutkimuksen
aineistoa laiteta ennalta maaréttyyn kehikkoon, vaan tutkijan tehtéavana on 10ytaa luokitus
aineigtosta. Lisiks perinteisen laadullisen tutkimuksen avulla pyritddn luomaan uusia

kasitteitd. (Paunonen ym. 1998:219). Tutkimuksessani oli vamiina teemahaastattelun
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runko, johon kerdsin vastaukset ja jatkoin aneiston kasittelya sisallonanayysilla
Tutkimusaineistoni pohjalta ei siis ole luotu tdysi n uutta luokittelurunkoa, koska mielestani
se el ole tyoni tarkoitusta vastaava. Tarkoituksena el ole luoda minun ndkemysténi osaston
kehittdmisen kohteista, vaan tyon tarkoitus on olla tyontekijoiden itsensa tuottama. Minun
tehtévakseni j&a kerdtd kaikki tieto yhteen ja koota yhteisen keskustelun pohjalta
tyohyvinvoinnin kehittdmissuunnitelma

Tutkimuksen luotettavuutta saattaa heikentdd se, etta kasittelin tuloksissa vain sellaisia
vastauksia, joista useampi tyontekija oli samaa mielta tai vastauksilla on joku teoriasta
nouseva hyva perustelu. Yksittaiset mielipiteet jaivat minun tydssdni huomioimatta, jotka
toisissa tutkimuksissa saattavat olla erittain tarkedss roolissa. Y ksittéisen vastauksen arvo
nousee esimerkiksi tilanteessa, jossa keskusteltava aihe on arka koko tydyhteisille ja vain
yksi tyontekija uskaltaa ottaa aiheen esille. Perustelen rgjaustani sillg, ettd osasto on vasta
aloittamassa tyohyvinvoinnin kehittamista, jolloin mielestani on tarkedmpi saada aikaiseksi
jotain, jonka koko osasto tuntee térkedks kehittamiskohteeks. Télla tavalla koko osastolle
voidaan, hyvan kehittdmisprosessin kautta, saada myonteisia kokemuksia, jotka auttavat
vaikeampienkin kehittamiskohteiden selvittamisessa my6hemmissa vaiheissa.

Tyohyvinvoinnin  kehittdmissuunnitelman  kehittdmiskohteiden  térkeysjarjestyksen
keradmisessd danestysmenetelmélla oli mukana sellaisia henkilGitd, jotka eivét olleet itse
haastattelussa mukana. Lisdksi kaks ihmistd, jotka olivat haastattelussa mukana, eivat
olleet kehittamiskohteiden térkeygarjestyksen laatimisessa. Tama saattaa heikentaa hieman
tuloksia, koska ne jotka eivdt olleet mukana haastatteluissa, eivat valttamétta tieda
k&siteltavien aiheiden sisdlt6a niin paljon kuin haastatteluissa mukanaolleet.

kaavaketta (liite 4), olen pyrkinyt tekem&an yleisten tyOyhteisdn kehittdmisen séénttjen ja
vaiheiden mukaisesti. Kaavakkeen toimivuutta miettiessani pohdin, etté kaavakkeeseen ei
mahdu kovin pikkutarkasti esimerkiksi monivaiheisen kehittdmisprosessin vélivaiheet.
Toisaalta on mielestdni hyva, ettd kaikki tavoitteet, osatavoitteet ja aikataulu on
tilvistettyng, vaikka tamén kaavakkeen muodossa néahtavilla koko tydyhteisdlle. Nan

kaikillaon mahdollisuus tarkastaa, missa vaiheessa kehittdmisprosessiaollaan.
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Tuloksien luotettavuutta arvioitaessa taytyy ottaa huomioon onko saadut tulokset todellisa
ja onko ne saatu poimittua haastatteluista oikein. Tyontekijoilta saamani palaute on ollut
positiivista. He ovat sanoneet, ettd tulokset vastaavat hyvin heidéan tyOyhteisdn puutteita,
jotka tarvitsevat kehittamista Lisdksi osastonhoitaja, joka on toiminut yhtena
opinnaytetyoni vastuuohjagjana sanoi, ettéd hankin tunnistaa ihan hyvin tuloksina saadut

ongel makohdat ja niiden kehitystarpeet.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myds tutkimuksen raportointi. Tutkijan
tehtava on kirjoittaa niin, ettd lukijalla on mahdollisuus seurata paéttelya ja arvioida sitad
(Paunonen 1998: 220). Tydssani olen pyrkinyt k&yttamain suoria lainauksia osoittamaan

tekemieni yleistysten perusteita.

8 POHDINTA

K ehittamisehdotuksia osaston parantamiseks tuli hyvin. Osastolla ja sen léhiesimiehilld on
nyt tieto ditd, mita heiddn osastollaan haluttaisiin parannettavan. Osaston kehittdjan
nékokulmasta katsottuna osaston vision selkeyttdminen olis kaikkein térkein, koska
osaston suuntatai pdamaard, johon osastoa ollaan viemassa vaikuttaa kaikkeen muuhunkin
toimintaan. Mutta huomasin, ettei tyontekijat valttaméitd koe tatd asiaa kaikkein
tarkeimmaksi, vaan heidan mielestéa se on osastonhoitajan viran vakinaistaminen. Toisaalta
tamakin on tarked, koska luulisin, etté vakinainen |ahiesimies tuo tydyhteisoon tietynlaista
turvallisuuden tunnetta. Tyontekijat voivat olla varmoja, etta ldhiesmies on myos
huomenna sama henkil6, jolloinka kéasiteltéavéat asiat tulevat paremmin hoidetuiksi.

Tyontekijoiden ottaminen mukaan hankintgpaéatoksiin - oli  myds hyvin  suosittu
kehittdémisenkohde. On totta, ettd tyOntekijét ovat tyonsa parhaita tuntijoita, jolloin
l[&hiesimiesten kannattaa hyodyntda tatéd tietoa, kun suunnitellaan tydn organisoinnin

muutoksia esimerkiksi juuri laitteiden hankinnan osalta

eteen? Yks lupasi kiertéd eri tyopisteissi niin paljon kuin voi ja toinen pohti juoruilun
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lopettamista. Kolmas puolestaan lupasi lukea osastokokousten muistiot, silloin kun ei ole

itse péassyt paikalle. Yks totesi, ettd on vain toissa taalla

Huomattavaa mielesténi kuitenkin on se, ettd suurin osa kysymysten vastauksista oli "me"
tal "minua érsyttéd” - muodossa. Osa haastateltavista el siis vastannut itsensd puolesta, vaan
yleisessd me- hengessa. Yleistd mitd mainittiin me muodossa oli yleinen pessimistisyys,

epavarmuuden sietdminen ja auttaminen ilman erillista pyyntoa.

Se, mistd me- muoto nousee, voi olla se, ettd ihmisen on helpompi moittia toista kuin
itseddn. Jokaisen on kuitenkin vastuu itsestédn ja jos tuntuu Sita ettd muiden tulisi
muuttua, on aika vilkaista peiliin. Muita tydyhteison jasenid @ voi muuttaa, mutta jokainen
voi tehda itselleen jotain. TallA autetaan myds myonteisen tydilmapiirin luomisessa.
(Turunen 1996: 9).

Opinnaytettd tehdessani huomasin myo6s sen, etta olisi ollut parempi, jos joitain teema-
alueita olisi kargittu pois ty6ta aloitettaessa. Haastattelujen aitkana minulle j&i sellainen
tunne, ettd asioita ei kerinnyt kdyda loppuun kunnolla, vaan aiheista tuli pintaraapaisuja
verrattuna siihen, mité se olisi voinut olla, jos aiheena olisi ollut ainoastaan esimerkiksi
sisdinen viestinta. Jos joskus tulen tekemdan samantyyppisen projektin tulevaisuudessa,

valitsen ehdottomasti korkeintaan kaksi tai kolme teema-al uetta mukaan tyOstettavaks.

Useasta teema-alueesta huolimatta toivon, ettd immunologian osastolle on hyétya
tekemastani kehittamissuunnitelmasta ja sen ohessa tuomasta materiaalista ja taulukoista,
joita e tdhan tyohon ole liitetty lagjuutensa perusteella. Heilla on nyt valmiina
kehittdmisenkohteet, jotka ovat tyontekijoiden muokkaamia. Pallo on siis heillg;

mahdollisuus tehda tai ollatekemétta tydhyvinvointia edistavié toimenpiteita.

Tyon tuloksellisuutta pohdiskellessani huomasin myds sen, ettéd kehittamissuunnitelma
toimii myds muihin osaston parannus- ja kehitysprojekteihin. Esimerkkina tésté voisi
sanoa, vaikka uusien laitteiden tai tutkimusten kayttdonottamisen. Kun uutta tutkimusta
aloitetaan siirtdmaan rutiinitydpisteisin, voidaan valita vastuuhenkilot, jotka huolehtivat

tiedottamisesta ja aikataulun laadinnasta ja pohtivat uuden menetelman sijoituspaikkaa
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tyopisteiden valilla tyontekijoiden kanssa. Kun tutkimuksen siirto tyOpisteeseen on tehty,
vastuuhenkil6t pitavét paétostilaisuuden, jossa kerrataan, mitd on tapahtunut ja minne
tutkimus on siirretty. Talla tavalla kehittamissuunnitelmaa voitaisiin hyddynt&a tydyhteison

muuttuvissa til antei ssa.

Opinndytteessani kaytettyd prosessi mallia ja esitettyja toimenpiteita voidaan soveltaa myos
muissa tyoyhteisdissi. Tyoyhteison kehittmisen prosessin olen pyrkinyt muodostamaan
yleisen teorian perusteella, jolloinka tyossi esitettyjen kaavioiden ja ohjeiden tulisi patea
ihan missd tahansa tyOpaikassa. Voin mahdollisesti itse hyddyntéa opinnaytteen tuomaa

kokemusta tulevai suudessa omassa tyopai kassani, missa se sitten lieneekin.

HUSLABssa on alkamassa kevadn 2007 aikana TYKY - step projekti, joka koskee myo6s
immunologian osastoa. TYKY- step alkaa kehittdmiskohteiden pohdinnalla 3-4 hengen
henkilokunta ja l&hiesimiehet aloittavat aktiivisen kehittdmiskohteiden parantamisen
TYKY- sep:n mukana saadun taulukon mukaisesti. TYKY- step etenee siis melkein
samalla tavalla kuin minun opinndytteeni. Immunologian osastolla ei tiedetty tulevasta
TYKY- step projektista, silloin kun opinndytettani aloitettiin, vaan dSitéa informoitiin
muutamaa viikkoa ennen opinndytteeni lopullista versiota. Voidaan kuitenkin todeta, etta
immunologian osasto on aikaa edella ja kerinnyt TYKY - step projektissa pidemmalle kuin
TYKY - step aikataulu edel lyttéa.

Opinnaytteelleni on olemassa selkea jatkotutkimuksen aihe. Vuoden tai kahden kuluttua
olisi hyva tehda laadullinen tutkimus, jossa selvitettdisiin mitéa kehittémissuunnitelman
avulla on saatu aikaan, mita hyotya siitéd on ollut tai jos hyttya ei ole ollut mista se on
johtunut.

Opinnaytetta aloittaessani koko aihe tuntui todella sekavalta. Luulen, ettd opinnaytetyoni
vaikeus ta sanotaanko monimutkaisuus, johtuu aiheiden moniulotteisuudesta ja selkeiden
méaaritelmien puuttumisesta. Tyohyvinvointi on lagja-alainen kokonaisuus, johon ei voida
antaa yhta ainoata yksiselitteistd méaaritelméda. Haastattelua ja siséllonanayysid voidaan
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kuvata my6s samalla tavalla moniulotteisiksi kokonaisuuksiksi, joita el voi yleistda, vaan
jokainen tutkimus on yksildllisen analyysin kohde.

Tybprosessa on mielestani vaikeuttanut my6s se, ettd minulla @ ollut akaisempaa
taugtatietoa tyohyvinvoinnista, johtamisesta, tydyhteisd viestinndstd, haastattelun
tekemisesta elka sisdllonanalyysista. Opinnoissa emme ole k&sitelleet edella mainituista
aiheista kuin sisdlldnanayysi ja sitdkin vain ohimennen. Toisin sanoen aloitin tyoni taysin
tyhjasta.

Toisaalta voi kuitenkin sanoa, etta tyo on opettanut paljon. Kaikki tydssa olevista tiedoista
on minulle uutta ja toivon osaavani tehda tulevaisuudessa jotain samantyyppista
prosessityoskentelya. Luulen, etta tekemani opinndytety0 tulee olemaan apuna toiden
hakemisessa, koska aiheena tyohyvinvointi on hyvin gankohtainen ja tietojani ja
kokemustani kehittamistyon suunnittelemisesta voin hyddynt&a tyOpai kasta tai tyotehtavista

riippumatta j okaisessa tyOpai kassa.
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Tyotehtavien jako - Tyopisteessa tyokierto - TOiden jakaminen
toimii, mutta tyOpisteesta isommille rynhmille, el
toiseen el henkil 6kohtai sesti

- Jotkut eivét haluakiertda | - Osaston verkottuminen
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- Tyot yritetddn jakaa

tasapuolisesti
Esimiehillatoita
enemman kuin voi tehda

- Tyopistevastaavat

jakavat tyot

Poi kkeustilanteissa
osastonhoitgja
koordinoijana

syvéjalagaosagjiin

Ty6n monipuolisuus

Ty6 on monipuolistaja
haastavaa

Kittien jalaitteiden
testausta

Tyotavat

Ty0 onitsendista
Joustavat tyoajat
Tyokierto toimii osittain
Toiveita saaesittas,
muttaainaniitd ei voida
toteuttaa

Tyokiertoa yritetddn
|agjentaa tyOpisteita
yhdistamalla

Tyot kaikkien kaytettaviksi
Samanlainen lomake
samaan asiaan koko
osastolla

Sisdinen viestinta

Tyontekijét kokevat
tiedonkulun olevan
puutteel linen
Sahkopostia kaytetdan
vélittamaan tietoa
palavereista,

henkil dstoyksikon
koulutustilaisuuksista ja
tiedotteista
Tyontekijoiden mielesta
sahkopostiatulee
tarpeeksi ja se tavoittaa
hyvin osaston
IImoitustauluja on, mutta
niillaei ole
informatiivista
merkistysta
Osastokokoukset hyvia,
jos on paikalla
Johdonmukaisuutta
kokoukseen
Osastokokouksessa tyon
tekemiseen vaikuttavat
asiat jddvét kasttelemétta
Johdon mukaan
kokouksessa kasitell&5n

- Aivoriihi-tilaisuus

- Aamukahvitilaisuuden

IImoitustaulun paikan
muuttaminen

Virallisiin kokouksiin ja
kehittdmisenkohteisiin
aikataulut

Ei lilan vakavaa
suhtautumistaehdotuksiin

muuttaminen mielipiteiden
vaihto paikaksi

Tyontekijét tekisivét
muistion itse kierrattamalla
Muistakin kokouksista
muistio

Muistion tarkkuus
paétosten suhteen erittéin
tarkka, myos keskustelun
Kirjaamista muistioon
toivotaan
Ty0Opistekokouksia lisda
TyOpistevastaavan ei aina
tarvitse olla
tyOpistekokouksen pitgjana
Johtoryhman tyopi steen
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tyOpistetilanteet,
tiedotteet ja muutokset
sekd asi akaspal autteet

- Aikataulut kokouksilleja

kehittymiskohteille

- Avoin keskustelu

osastokouksissa puuttuu
Ideoita vastustava
ilmapiiri

Muistioon merkitaén
esimiesten mukaan
ydinkohdat ja se on
luettavissa tietokoneelta
japaperiversiona

- Tyontekijoiden mielesta

muistio on puutteellinen
L aboratorio atk on
vanhentunutta ja atk
opetusta el meinaa saada

- Tyopistekokouksissa el

saada aikaan péatoksia

- Tyopisteiden vélinen

omatyopistekokous
Ideointia, kokonaisuuden
hahmottelua,
kehittamissuunnitelmia,
miké&on osaston tilanne
Tyopistekokousten
etukéateisvamistelu

- Vihko tai g-asemalle

kansio, johon kerétdan
puhuttavistal kasiteltavista
asioista

Lahiesimies viestinta

Esimiehen kanssa pystyy
kommunikoimaan
Esimies on gjantasalla
Kaikki viesti e vality
tyontekijdille

Esimiehet pystyvét
keskustelemaan
keskenadan

Tyontekijét ja esmiehet
|&hekkain toisiaan
koetaan hyvéks asiaksi
Esmiesten mukaan
puutteena se, ettei kehuta
hyvasta tyosta

Tosin moitteitakaan ei
jeeta

Pal autetta annetaan
silloin, kun on tarvetta,
mutta erityisesti
kehityskeskusteluissa
Positiivista palautetta el
osata ottaa vastaan
Osastonhoitaja on

Vastuurgjojen
selkeyttaminen tyontekijan
jaesimiehen vastuu-
alueisiin

Vaikeiden asioiden
puhuminen

Esimiehen tulisi olla
rauhoittava, molempia
osapuolia ymmartava,

seké ottaa as at asioina
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linkkind ylempaan
johtoon jahoitaa
Kiitettévasti arkiset asiat
Osastonhoitgja puhuu
henkilokohtaisia asioita
lilan varomattomasti
muiden tyontekijoiden
kuullen

Esimiehen tulee selvittda
kunkin tyontekijan
tehtavat

Tyo6tovereiden

huomioiminen

Toisiaautetaan jajaetaan
toita, jos toinen on
estynyt niité tekeméén

Viestintdkanavat

Kasvokkaisviestinta,
painettu viestinta seka
sahkdinen viestinta
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Osastonhoitgan viran
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Samanlainen lomake
saamaan asi aan koko
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pohjaks

Ty0pistekokousten
etukatei svalmistelu g-
asemalle tai vihkoon
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