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Opinndytetytssa tutkittiin tyopaikkakokouksia osana yhteistoimintaa
Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa. Nakokulmaksi rajattiin osastonhoita-
jien kokemukset konservatiivisella, operatiivisella, psykiatrian ja sairaan-
hoidollisten palveluiden tulosalueilla. Tarve yhteistoiminnan kartoittami-
selle oli esitetty henkildstdohjelmassa ja yhteisty6toimikunnan kokouk-
sissa. Yhteistoimintaa tarkasteltaessa painopiste on usein yhteistoiminta-
neuvotteluissa, vaikka yhteistoimintalain perusteluissa korostetaan vali-
tonta yhteistoimintaa; jokapaivaista ja luontevaa vuorovaikutusta tyonte-
kijan ja esimiehen kesken.

Tavoitteena oli tuottaa tietoa yhteistoiminnan toteutumisesta, jota voi
hyodyntda tyopaikkakokousten ja yhteistoiminnan kehittamiseen. Opin-
ndytetyossa tyopaikkakokousten toteutumista tarkasteltiin suunnitelmal-
lisuuden, sisallon ja tiedonkulun, moniammatillisen osallistavuuden ja ke-
hittamisen kannalta.

Opinnaytetyo toteutettiin kuvailevana tutkimuksena. Aineisto kerattiin ky-
selyn avulla. Aineisto analysoitiin sisdllénanalyysin avulla ja osittain maa-
rallisesti. Tyopaikkakokoukset kuvautuivat merkittdvana osana osaston-
hoitajan ty6ta, mutta niiden merkitys valittoman yhteistoiminnan muo-
tona ei nayttaytynyt selkedana. Kokouksia pidetdaan osastonhoitajavetoi-
sesti, mika lisda esimiehen kuormitusta eika ole yhteistoiminnan tavoittei-
den mukaista. Tyopaikkakokousten haasteina nayttaytyivat osallistumisen
aktiivisuuden lisdaminen, kasiteltdvien asioiden kokoaminen ja tiedonku-
lun vahvistaminen ylemmalle johdolle. Tyopaikkakokousten kehittamiseksi
annettiin kehittamisehdotuksia, kuten esimiesten kouluttaminen yhteis-
toiminnasta, sairaanhoitopiiritasoisen vuosikellon laatiminen, tydpaikka-
kokousten huomioiminen tyoyksikdiden toiminnan kuukausiraporteissa.
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Tyopaikkakokoukset osana yhteistoimintaa

1 JOHDANTO

Sosiaali- ja terveysalalla toimitaan jatkuvan muutoksen keskella. Tahan on
johtanut etenkin tiukka taloustilanne, jonka myéta tuottavuuden lisaami-
nen ja palveluiden kehittaminen ovat tulleet keskeisiksi tavoitteiksi kun-
nissa ja kuntayhtymissa. Kehittymisen vaatimukset voivat herattaa henki-
|6stOssa pelkoa ja epdavarmuutta, jolloin tavoitteellinen kehittamistyo vai-
keutuu. Yksi keskeinen keino vahentda epavarmuutta ja sitouttaa muutok-
seen on tiedon jakaminen ja yhteistyd. Muutostilanne edellyttda aina yh-
teistoimintaa tyonantajan ja tyontekijoiden kesken.

Yhteistoiminnasta puhutaan julkisuudessa ldhinna irtisanomisten ja lo-
mautusten yhteydessa. Kuitenkin yhteistoiminnan perimmadinen tavoite
on vuorovaikutuksen lisddminen ja toiminnan kehittdminen yhteistyossa
tyonantajan ja tyontekijan kesken. Yhteistoiminta tarjoaa tydnantajalle
mallin, jossa henkilostolla on mahdollisuus vaikuttaa oman tyonsa ja siihen
liittyvien tekijoiden kehittamiseen. Yhteistoiminnalla tavoitellaan jokapai-
vaista ja luontevaa yhteistyota koko organisaatiossa, minka voidaan nahda
parantavan tuloksellisuutta. Yhteistoiminnassa korostetaan yhteistyota ja
viestintda tyonantajan ja tyontekijoiden kesken. Erityisesti arjen tydssa ko-
rostuu tyoyksikoissa toteuttava valiton yhteistoiminta, joka tapahtuu esi-
miehen ja tyontekijan valilla. (Laki tydnantajan ja henkiloston valisesta yh-
teistoiminnasta kunnissa 449/2007.) Tallaista valitontad yhteistoimintaa
ovat mm. tyopaikkakokoukset, kehityskeskustelut, neuvottelutilaisuudet,
tyonohjaus, tiimit ja perehdytys.

Tama opinndytetyo sai alkunsa, kun otimme syksylla 2015 yhteytta Kanta-
Hameen sairaanhoitopiirin henkiléstdjohtaja Petri Alaluusuaan ja ilmai-
simme kiinnostuksemme tehda opinnaytetyo sairaanhoitopiirin neuvotte-
lutoimintaan liittyen. Keskustelujen myo6ta aiheeksi tarkentui yhteistoi-
minta, silla Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin yhteistyotoimikunnan ko-
kouksissa seka henkiléstoohjelmassa on noussut esiin tarve yhteistoimin-
tarakenteiden kartoittamiseen ja kehittdmiseen. Opinnadytetyon aiheeksi
rajattiin tyopaikkakokoukset, koska ne ovat valittéman yhteistoiminnan
tarkein osa-alue. Tyopaikkakokouksia tarkastellaan konservatiivisella, ope-
ratiivisella, psykiatrian ja sairaanhoidollisten palveluiden tulosalueilla tyos-
kentelevien osastonhoitajien ndkdkulmasta.

Tyopaikkakokouksien toteutumista ei ole aiemmin tutkittu Kanta-Hameen
sairaanhoitopiirissa. Tyopaikkakokoukset edustavat valitontd yhteistoi-
mintaa, joka toimii yhteistoiminnan perustana arjen tyossa. Sairaanhoito-
piirin yhteistoimintaohjeessa ohjeistetaan jarjestamaan tyopaikkakokouk-
sia, mutta niiden toteuttaminen vaihtelee tyoyksikoittain. Talla hetkella ei
ole tiedossa, kuinka usein kokouksia pidetdan, mita asioita niissa kasitel-
13an ja ketka niihin osallistuvat.
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Tyopaikkakokous on tydyhteison virallinen kokous, johon voi osallistua
tyoyhteison jasenia. Tyopaikkakokouksen tarkoitus on edistda organisaa-
tion sisaista tiedonvalitystd myos eri henkilostoryhmien vililla. (Stoor &
Kaartinen 2016.) Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa tydopaikkakokouksien
jarjestaminen perustuu yhteistoimintaohjeeseen. Tdssa opinndytetydssa
tyopaikkakokouksella tarkoitetaan henkilostéjohtamisen ja yhteistoimin-
nan tukena toimivia kokouksia, jotka koskevat yksikdssa tyoskentelevaa
henkilostoa. Tyopaikkakokouksia voidaan kutsua toimintayksikdissa eri ni-
melld, esim. henkilostéryhma, osastokokous, henkilostokokous. Tassa
opinndytetydssa ei tarkastella varsinaiseen potilastyohén keskittyvia ko-
kouksia eika esim. tulosalueen johtoryhman tai esimiesten omia kokouk-
sia.

2 KANTA-HAMEEN SAIRAANHOITOPIIRI

Taman opinndytetyon tutkimusymparisténa toimii Kanta-Hameen sairaan-
hoitopiiri. Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri on yksi Suomen kahdestakym-
menesta sairaanhoitopiiristd, joiden tehtavana on jarjestaa alueensa eri-
koissairaanhoito. Jokaisen kunnan tulee kuulua johonkin sairaanhoitopiirin
kuntayhtymaan. (Suomen Kuntaliitto n.d.) Erikoissairaanhoidon ja sen toi-
minnan jarjestamista sadtelee erikoissairaanhoitolaki (Erikoissairaanhoito-
laki 1989/1062) ja sen palvelujen ja toiminnan sisallostd sdadetdan tervey-
denhuoltolaissa (Terveydenhuoltolaki 2010/1326). Erikoissairaanhoidon
palveluiden jarjestamisen lisdksi sairaanhoitopiirin tehtavana on vastata
rontgen- ja laboratoriopalveluiden ja muiden vastaavien erityispalvelujen
kehittamisesta ja laadun valvonnasta seka huolehtia tehtavdalueensa tut-
kimus-, kehittamis- ja koulutustoiminnasta yhteistyossa perusterveyden-
huollon kanssa. (Suomen Kuntaliitto n.d.)

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirilld on toimintayksikot Hameenlinnassa
(Kanta-Hameen keskussairaala) ja Riihimaella (Riihimaen yksikkd). Sairaan-
hoitopiiri on Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin kuntayhtyman omistama.
Kuntayhtyman jasenkuntia ovat Forssa, Hattula, Hausjarvi, Humppila, Ha-
meenlinna, Janakkala, Jokioinen, Loppi, Riihimdki, Tammela ja Ypdja.
Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin toiminta-alueella asuu 175 000 asukasta.
(Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2016a.) Vuonna 2015 Kanta-Hameen sai-
raanhoitopiirissa tyoskenteli 1923,4 tydntekijaa vakinaisessa tai maaraai-
kaisessa tydsuhteessa. (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2016b.)

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin organisaatio muodostuu yhtymahallin-
nosta seka toiminnoittain muodostetuista tulosalueista. Tulosalue on ja-
ettu tulosyksikoihin, jotka toimivat omina toimintayksikkoina (tyoyksikot).
(Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2014.) Tutkimusajankohtaan kevaalla
2016 sairaanhoitopiirin tulosalueita oli viisi: operatiivinen, konservatiivi-
nen, psykiatrinen, sairaanhoidolliset palvelut ja tukipalvelut. Loppuvuo-
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desta 2016 sairaanhoitopiirissa vdahennettiin tulosalueiden maaraa, sai-
raanhoidollisten palvelujen tulosalue lakkautettiin ja sen toimintayksikot
siirrettiin toisien tulosalueiden alaisuuteen.

Liitteessa 1 on esitelty tarkemmin Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin toi-
mintaorganisaatio. Organisaatiokaavio on vuodelta 2015, jonka jdlkeen ra-
vintopalvelutoiminnat on yksityistetty Tekme Oy:n toiminnaksi ja sairaan-
hoidollisten palvelujen tulosalueen toimintayksikét on sulautettu toisiin
tulosalueisiin. Lisaksi osa kardiologisesta toiminnasta on siirretty TAYS Sy-
dansairaala Oy:n toiminnaksi.

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin tulosalueilla jarjestetaan erikoissairaan-
hoidon palveluita avohoitokaynteind ja vuodeosastohoitona. Kanta-Ha-
meen sairaanhoitopiiri on keskikokoinen sairaanhoitopiiri; vuonna 2015
avohoidon kaynteja on ollut 252 404, mika tarkoittaa 11,9 % lisaysta ver-
rattuna edellisvuoteen. Vuonna 2015 hoitopaivia oli 95 104. Edellisvuo-
teen verrattuna hoitopaivat ovat vahentyneet yleissairauksien osalta -1,6
% ja psykiatriassa -3,6 %. (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2016c.) Kanta-
Hameen sairaanhoitopiirissa on nahtavissa valtakunnallinen trendi, jossa
vuodeosastotoiminta vahenee ja avohoitokaynnit lisdantyvat. Tatd muu-
tosta selittda toimintojen uudelleen jarjestely; prosesseja on selkiytetty ja
hoitoketjuja on sujuvoitettu. Toinen selittava tekija on ladketieteen kehit-
tyminen; tutkimusmenetelmien kehittymisen myo6ta diagnosointi on no-
peutunut ja tarkentunut, yli puolet erikoissairaanhoidossa tehtavista leik-
kauksista tehdaan paivakirurgisina toimenpiteina. (Kanta-Hameen sairaan-
hoitopiiri 2016d; Suomen Kuntaliitto n.d.)

Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri kuuluu Tampereen yliopistollisen sairaa-
lan (TAYS) erityisvastuualueeseen. Sairaanhoitopiirien valinen yhteisty6 on
lisddntynyt, kun osa palveluista on organisoitu uudelleen liikelaitoksiin ja
osakeyhtidihin. Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin alueella uudelleen orga-
nisointeja on jo tehty, esimerkiksi yhteistyd Fimlab Oy:n ja TAYS Sydansai-
raala Oy:n kanssa. Kanta-Hameen sairaanhoitopiirille laboratoriopalvelut
tuottaa Fimlab Laboratoriot Oy, joka toimii myos Pirkanmaan ja Keski-Suo-
men sairaanhoitopiirien alueella. Vuoden 2017 alusta osa Kanta-Hameen
sairaanhoitopiirin kardiologista toimintaa siirtyi TAYS Sydansairaala Oy:n
toiminnaksi. (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2016c.) On odotettavissa,
ettd palveluja tullaan edelleen keskittamaan ja jarjestamaan enemman eri-
tyisvastuualueittain ja myo6s yli sairaanhoitopiirirajojen. (Suomen Kunta-
liitto n.d.)

Tulevaisuudessa Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin haasteena on edelleen
vastata muuttuvan toimintaympariston vaateisiin ja kehittda toimin-
taansa. Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissd on suunnitteilla uuden sairaa-
lan rakentaminen. Kantasairaala-hankkeen taustalla on terveydenhuollon
palvelukeskusajattelu, jossa erikoissairaanhoidon ja osa perusterveyden-
huollon palveluista kootaan yhteen ja tavoitettavaksi helposti kuntalaisille.
Toiminnallinen suunnittelu on Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin vastuulla,

3
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mutta uuden sairaalan on tarkoitus palvella tulevaa maakunnallista sosi-
aali- ja terveysalan organisaatiota. (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri
2017a.)

Suomessa valmistellaan sosiaali- ja terveyspalvelujen uudistusta, jonka
myota erikoissairaanhoidon tulevaisuus ja sen rooli suomalaisessa tervey-
denhuollossa on epavarma. Uudistuksessa tavoitellaan perustason ja eri-
tyistason palvelujen integroimista yhdeksi kokonaisuudeksi. Tama tulee
vaikuttamaan sairaanhoitopiirien nykyiseen asemaan ja toimintaan mer-
kittavasti. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017.) Kanta-Hameen sairaanhoi-
topiirin toiminta-alueella sote-uudistusta valmistellaan Hameen liiton
koordinoimana Oma Hame —ohjausryhmassa. Kanta-Hameessa on maari-
telty tavoitteeksi koko maakunnan kattava integroitu sosiaali- ja tervey-
denhuollon asiakaslahtdinen ja kustannustehokas palveluorganisaatio.
(Hédmeen liitto 2017.)

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin strategiassa vuosille 2017-2018 linja-
taan, etta tulevat toimintaymparistomuutokset edellyttavat laajempaa na-
kemysta kehittamiseen. Kehittdminen on edellytys toiminnan vahvistumi-
selle. Strategian viitekehykseksi on maaritelty yhteisty6, asiakaspalvelu ja
talous. Kaikilla osa-alueilla korostuu yhteistydn merkitys, mita voidaan pi-
taa edellytyksend toiminnan kehittamisessa. Kehittamistyota tulee tehda
yhteistydssa maakunnallisesti, eri yhteistydkumppaneiden ja asiakkaiden
kanssa, mutta erityisen suuri rooli on sairaanhoitopiirin sisaiselld yhteis-
tyolla ja yhteistoiminnalla koko organisaatiossa. (Kanta-Hameen sairaan-
hoitopiiri 2017b.)

3 YHTEISTOIMINTALAIN TAUSTA JATOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kuvataan kunnallisen yhteistoimintalain historiaa, kuinka se
on kehittynyt ja mitka ovat lain tavoitteet ja sisalto. Lisdksi esittelemme
yhteistoiminnan toteuttamista Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa.

3.1 Yhteistoiminnan kehittyminen kunta-alalla

Yhteistoimintaa ja sen toteutumista maaritellddan lainsdadanndlla. Laki
tyonantajan ja henkiloston valisestd yhteistoiminnasta kunnissa
(449/2007) tuli voimaan 1.9.2007, ja sen piirissa ovat kaikki kunnat ja kun-
tayhtymat. Suomessa toimivien yrityksien toteuttamaa yhteistoimintaa
saatelee Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007). Valtion puolelle on
saadetty Laki yhteistoiminnasta valtion virastoissa ja laitoksissa
(1233/2013). Tassa opinnaytetyossa kasitellaan kunnallista yhteistoiminta-
lakia, jonka mukaan toimitaan sairaanhoitopiireissa.
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Ennen kunnallisen yhteistoiminnan maarittelemista lain tasolla yhteistoi-
minta perustui tydmarkkinajarjestojen (kunnalliset keskusjarjestot ja paa-
sopijajarjestot) laatimiin sopimuksiin tyopaikkademokratian toteuttami-
sesta ja kehittamisesta. Alkuperdinen suositussopimus tydpaikkademo-
kratiasta oli laadittu 1977. (HE 267/2006, 4.) Siina maariteltiin tyopaikka-
demokratian toteuttamismuodot ja periaatteet. Tyopaikkademokratiatoi-
minnan paatavoitteina olivat henkilostdn vaikutusmahdollisuuksien pa-
rantaminen ja kunnan voimavarojen hyddyntamisen tehostaminen. (Pet-
tersson 2011, 19-20.)

Suositussopimusta uudistettiin vuonna 1989, jolloin siihen sisallytettiin
my0s sisdista tiedotusta koskeva suositussopimus. TyOnantajaa ja tyonte-
kijoita edustavat paasopijajarjestot hyvaksyivat suositussopimuksessa so-
vitut menettelytavat ja sitoutuivat niiden noudattamiseen. Suositussopi-
mus ei kuitenkaan ollut tyénantajana toimivaa kuntaa tai kuntayhtymaa
sitova, vaan kunnissa voitiin jattaa sopimus kokonaan tai osittain hyvaksy-
matta ja ottamatta kdaytantdéon. 1980-luvun lopulla suositussopimukseen
pohjautuvaa yhteistoimintamenettelya alettiin tdydentaa myds paikalli-
silla yhteistoimintasopimuksilla. (HE 267/2006, 4.)

Kunnallisten osapuolten solmima yleissopimus yhteistoimintamenette-
lysta tuli voimaan 1993. Yleissopimus oli oikeusvaikutuksiltaan verratta-
vissa virka- ja tydehtosopimukseen. Yleissopimuksesta saadettiin kunnalli-
sessa virkaehtosopimuslaissa, joka antoi mahdollisuuden yhteistoimintaa
koskevasta menettelysta laadittavaan erilliseen sopimukseen. Yleissopi-
muksesta voitiin tehdd myos siitd poikkeava paikallinen sopimus. Yleisso-
pimuksessa korostettiin ensisijaisena yhteistoiminnan muotona valitonta
yhteistoimintaa, esimiehen ja tyontekijan valista yhteistoimintaa. (Kunnal-
linen tydmarkkinalaitos 1999, 7-14; HE 267/2006, 4.)

Vuonna 2004 Sisaasianministerio alkoi valmistella yhteistoimintauudis-
tusta. Sisdasiainministerid asetti kunnallisen yhteistoimintatoimikunnan
kartoittamaan kunnallisen yhteistoiminnan nykytilaa ja sen haasteita,
kunta-alan yhteistoimintamenettelyn sdantelyjarjestelman kehittamista
varten (Kunnallinen yhteistoimintatoimikunta 2006, 1, 3). Toimikunta sel-
vitti yhteistoiminnan tilaa kuulemalla eri kuntien tydnantajan ja henkil6s-
ton edustajia. Naiden kuulemisten yhteydessa selvisi, ettd useissa kunnissa
oli laadittu paikallisia yhteistoimintasopimuksia vastaamaan paikallisiin
tarpeisiin. Toisaalta joissakin kunnissa yhteistoimintaan ei oltu kiinnitetty
lainkaan huomiota tai sita ei pidetty molempien osapuolien taholta mer-
kittdvana toimintamuotona. Ongelmalliseksi koettiin myds silloisen yhteis-
toiminnan toteuttaminen kuntaliitosten tuomissa suurissa muutostilan-
teissa ja toisaalta yhteistoimintaan kuuluvien asioiden kasittely monella eri
tasolla, jolloin kiinnostuneisuus asiaa kohtaan vaheni, kun asia koettiin ka-
sitellyksi jo useaan kertaan. (HE 267/2006, 9.)
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Vuonna 2006 Suomen hallitus laati esityksen yhteistoimintalaista pohjau-
tuen Kunnallisen yhteistoimintatoimikunnan tyéhon. Hallituksen esityk-
sessa madriteltiin, ettd yhteistoimintamenettelyn tarkoituksena on edistaa
kunnallisen palvelutuotannon tuloksellisuutta ja parantaa henkiloston tyo-
elaman laatua antamalla henkilostolle vaikutusmahdollisuuksia omaa tyo-
tdan ja tyoyhteisoadan koskevien paatosten valmisteluun. Yleissopimuk-
sessa oli todettu, ettd yhteistoiminnan tavoitteisiin paastaan parhaiten jat-
kuvan neuvottelumenettelyn ja sen avulla syntyvan luottamuksen avulla.
Yleissopimuksessa oli maaritelty sisaista tiedotusta koskevat periaatteet,
jolloin yhteistoimintamenettely toimii my6s johtamisen valineena. (HE
267/2006, 4-5.)

Yhteistoimintalakia suunniteltaessa kuntasektorilla oli tapahtunut merkit-
tavia toimintaympariston muutoksia, joiden vuoksi myods kunnalliset pal-
velurakenteet olivat muuttumassa. Kuntien oma paatosvalta hallintonsa ja
palveluiden jarjestamisesta oli lisdantynyt, samoin rahoituksen suhteen
paatantavaltaa oli enemman. Kuntien valinen yhteisty6 palveluiden jarjes-
tamiseksi oli lisaantynyt, samoin palveluiden ulkoistaminen ja hankkimi-
nen yksityisilta palveluntuottajilta. Kunta- ja palvelurakenteen uudistamis-
tyo oli alkamassa, minka odotettiin lisddvan entisestdan tuottavuutta ja hil-
litsevan kuntamenojen kasvua. Hallituksen esityksen mukaan yhteistoi-
mintaan tulisi kiinnittaa nadissa muutoksissa erityistd huomiota. Uudelleen-
jarjestelyt, selvitykset ja suunnitelmat tulee valmistella yhteistoiminnassa
kuntien henkiléston edustajien kanssa. Hallituksen esityksessa todettiin,
kuinka henkiloston kuuleminen, informointi ja sitouttaminen muutoshank-
keisiin ovat tarkeitd muutoshankkeiden onnistumiseksi ja kunnan tehok-
kaan toiminnan kannalta. Yhteistoimintalain esityksessa myds huomioitiin,
ettd henkiloston tyohyvinvointi seka sitoutuminen laadukkaiden palvelui-
den tuottamiseen edellyttda, ettd henkilostolla on mahdollisuus saada tie-
toa tulevista muutoksista ja padstd mukaan vaikuttamaan paatosten val-
misteluun. (HE 267/2006, 9.)

Tyontekijoille tiedottamista ja heidan kuulemistaan on maaritelty myos
Euroopan unionin tasolla, yhteistoimintamenettelydirektiivilla (Direktiivi
2002/14/EY). Direktiivin tarkoituksena on maaritelld yleiset puitteet va-
himmaisvaatimuksista tyontekijoiden oikeudesta saada tietoja ja tulla
kuulluksi. Yksityiskohtaiset sdaannot tiedottamisesta ja kuulemisesta maa-
ritellddn kuitenkin jasenvaltioissa. (HE 267/2006, 7-8; Aiméala, Rautiainen
& Hollmén 2007, 20.)

Laki tydnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kunnissa paa-
tettiin esittda, koska yhteistoiminnasta yrityksissa seka valtion virastoissa
ja laitoksissa oli jo sddadetty lakitasoisesti. Nain kuntasektorilla tyoskente-
leville tuli yhtenevat mahdollisuudet osallistua yhteistoimintaan verrat-
tuna yrityksien ja valtion tyontekijoille. Perustuslain 14 § 3 momentissa
madritelldan, etta julkisen vallan tehtdavana on edistaa yksilon mahdolli-
suuksia osallistua yhteiskunnalliseen toimintaan ja vaikuttaa hanta koske-
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vaan paatoksentekoon. Yhteistoimintamenettelydirektiivi myds tuki kun-
nallisen yhteistoimintalain maaraamista. (Perustuslaki 1999/731; HE
267/2006, 10.)

Laki yhteistoiminnasta kunnissa astui voimaan 1.9.2007. Kunnallinen tyo-
markkinalaitos ilmoitti irtisanovansa yleissopimuksen paattymaan uuden
lain voimaantuloon. Talléin myos yleissopimukseen perustuneiden paikal-
listen yhteistoimintasopimusten asema muuttui, kun sitovuutta virka- ja
ehtosopimuksiin ei enaa ollut. Kuntatyénantaja myos ohjeistiirtisanomaan
paikalliset yhteistoimintasopimukset epaselvyyksien valttamiseksi, mista
padsopijajarjestot esittivat eridvan mielipiteensa. Kuntatyonantaja kehotti
jatkamaan hyvin toimineita yhteistoimintakaytantéja, kunhan ne eivat ol-
leet ristiriidassa yhteistoimintalain kanssa. Kunnille ja kuntayhtymille esi-
tettiin myds mahdollisuus valmistella yhteistoiminnan toteuttamiseen
kdaytannon suunnitelmia, erityisesti valittdoman yhteistoiminnan suhteen,
tekematta niista kuitenkaan paikallisia sopimuksia. (Jalonen & Saipio
2007.)

3.2 Yhteistoiminnan tavoitteet

Kunnallisessa yhteistoimintalaissa maaritellaan, etta lain tarkoituksena on
edistda tyonantajan ja henkil6ston valista yhteistoimintaa. Yhteistoimin-
nan tavoitteena on mahdollistaa henkildstén osallistuminen kunnan toi-
minnan kehittdmiseen seka antaa henkilostolle mahdollisuus vaikuttaa
paatoksiin, jotka koskevat heidan tyotaan, tyonsa toteuttamista, tyoyhtei-
s0dan ja ty0ymparistodan. Yhteistoiminnan tarkoituksena on edistda kun-
nallisen palvelutuotannon tuloksellisuutta ja henkiloston tyoelaman laa-
tua. (Laki yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007, 1 §; HE 267/2006, 13.)

Yhteistoiminnan tavoitteissa korostuu vuorovaikutuksen edistdminen
koko organisaatiossa. Tavoitteen toteutuminen edellyttda yhteistoimintaa
tukevaa organisaatiokulttuuria, jossa huomioidaan yhteistoiminnan ole-
van osa vuorovaikutusta ja tuetaan jatkuvaa vuoropuhelua organisaatiossa
ja tyoyhteison sisalla. Yhteistoiminnan perustana toimii keskindinen luot-
tamus, avoin ja vuorovaikutuksellinen ilmapiiri. (Lahdes 2012, 139-148.)

Yhteistoimintaa voi tarkastella toimintatapana, jolla tydyhteison asioita
kasitelladn (Kuntatyonantajat 2011). Jo yhteistoimintaa maarittelevassa
yleissopimuksessa oli tuotu esiin, etta yhteistoiminta toimii johtamisen
valineena ja yhteistoiminnalle asetetut tavoitteet toteutuvat parhaiten
jatkuvassa yhteistoiminnassa. Yleissopimuksessa korostettiin erityisesti
valitonta yhteistoimintaa ensisijaisena yhteistoiminnan muotona. (HE
267/2006, 9.)

Yhteistoimintalain perusteluissa todetaan, ettd tyénantajan ja henkilostén
vdlinen yhteistoiminta on luonnollinen osa tydyhteisdssa tapahtuvaa asi-
oiden kasittelya. Avoin vuorovaikutus edistdaa luottamuksellisen ilmapiirin
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syntymistd, mika on edellytys tydyhteison tydhyvinvoinnille ja tulokselli-
selle toiminnalle. Luottamuksellisten yhteistyosuhteiden rakentaminen ja
tehokas tiedonkulku luovat pohjan vaikuttavuudeltaan korkeatasoiselle
palvelutuotannolle. Yhteistoiminnan osapuolten eli tydnantajan ja henki-
|6ston valista luottamusta edistetddn parhaiten jatkuvalla yhteistoimin-
nalla, jota toteutetaan paivittdisessa vuorovaikutuksessa. (HE 267/2006,
13.)

Luottamusta edistetdan jatkuvalla yhteistoiminnalla, joka toteutuu esimie-
hen ja tydntekijan valilla tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Yhteistoiminta
on aktiivista vuorovaikutusta, joka voi toteutua tydn yhteydessa esimer-
kiksi tiedon jakamisena. Yhteistoiminnan tarkoituksena on edistda osa-
puolten valista luottamusta ja parhaiten se saavutetaan, kun asiat kasitel-
|dan niiden henkildiden tasolla, joita kasiteltdvana oleva asia koskee. (HE
267/2006, 13, 17.)

Sari Laineen pro gradu-tutkielmassa (2014) selvitettiin yhteistoiminnan
merkitysta palkituissa yrityksissa. Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta on-
nistunut yhteistoiminta pohjautuu yrityksen kulttuuriin, jossa kaikki toi-
minta tukee yhteistoiminnan edellytyksia, kuten tyénantajan ja tyonteki-
joiden valista luottamusta ja arvostusta. Tutkimuksen perusteella olennai-
sinta onnistuneen yhteistoiminnan luomisessa eivat ole tietynlaiset tyon-
tekijdedut, prosessit tai kdaytannot, vaan luottamusta, ylpeytta ja yhteis-
henked kasvattavien vuorovaikutussuhteiden muodostaminen tyopaikalla.
(Laine 2014, 2, 82-87.)

Arja Tuomisojan pro gradu-tutkielmassa Johtamisviestinta supistuvan ter-
veydenhuollon organisaation johtamisessa luottamushenkilon nakokul-
masta (2014) tarkasteltiin vuorovaikutusta yhteistoimintaneuvotteluissa.
Keskeisinad tuloksina nousi esiin, ettd toimivalla yhteistoimintajarjestel-
malla oli yhteys johtamisviestinnan onnistumiseen myds yhteistoiminta-
neuvottelujen aikana. Johtamisviestinnan tulisi olla oikea-aikaista ja perus-
televaa, ja sitd tulisi ohjata tilannesidonnaisuus ja organisaation johtamis-
rakenteet. Avoin tiedottaminen, johtajan lasndolo ja oikea-aikainen tieto
koettiin tarkeind johtamisen elementteind myo6s organisaation supistu-
essa. (Tuomisoja 2014, 2.)

Helmikuussa 2017 toimihenkilokeskusjarjesté STTK julkaisi tiedotteen,
jossa STTK esitti yhteistoimintalainsdaadannon merkittavaa kokonaisuudis-
tusta. Tiedotteessa kritisoitiin nykyista yhteistoiminnan tilaa, jonka ei
koeta vastaavan lain tarkoitusta ja nykyinen yhteistoiminta koetaan toimi-
mattomana. Esityksessa STTK:n puheenjohtaja Antti Palola kuvasi, kuinka
yhteistoimintalaki on muotoutunut pelkaksi irtisanomislaiksi ja kuinka lain
alkuperdiset tavoitteet tydnantajan ja tyontekijan vuorovaikutuksen edis-
tamisestd, tyontekijoiden tiedonsaannin parantamisesta ja yhteistyossa
tehtdvasta kehittamistoiminnasta eivat ole toteutuneet. (STTK 2017.)
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STTK:n tiedotteessa esitettiin, ettd yhteistoimintalain tulisi muodostua
kahdesta kokonaisuudesta, joista toinen muodostuisi laista yritystoimin-
nan muutoksista ja toinen kokonaisuus muodostuisi laista tydpaikan toi-
minnan kehittamisestda. STTK:n esityksen mukaan laki yritystoiminnan
muutoksista voisi kdsittda nykyisen yhteistoimintalain luvut 6-8: tuotan-
non uudenjarjestelyt, liikkeenluovutus ja tyévoiman vahentaminen, ja sen
sisalto voisi sailya ennallaan tai sen voisi siirtaa osaksi tydsopimuslakia. Toi-
nen kokonaisuus muodostuisi laista, joka keskittyisi tyopaikan toiminnan
kehittamiseen ja koostuisi jatkuvan vuoropuhelun ja aidon yhteistoimin-
nan, tyéhyvinvoinnin edistamisen seka osaamisen kehittamisen teemoista.
STTK:n esityksen mukainen tydpaikan kehittamista, sita koskevia oikeuksia
ja velvollisuuksia saateleva laki olisi uusi. (STTK 2017.)

3.3 Yhteistoimintalain sisalto

Kunnallista yhteistoimintalakia sovelletaan tyonantajan ja henkilostén va-
liseen yhteistoimintaan kunnissa ja kuntayhtymissa. Yhteistoiminnan osa-
puolina ovat kunta tai kuntayhtyma ja sen henkil6st6. Yhteistoiminnan
muotoja ovat viranhaltijan tai tyontekijan ja hdanen esimiehensa valilla ta-
pahtuva valiton yhteistoiminta seka tyonantajan ja henkil6ston edustajien
valitykselld toteuttava edustuksellinen yhteistoiminta. (Laki yhteistoimin-
nasta kunnissa 449/2007, 2-3 §; HE 267/2006, 4.)

Yhteistoimintaa voidaan toteuttaa valittdmana tai edustuksellisena yhteis-
toimintana. Valitonta yhteistoimintaa on yksittdista tyontekijaa koskevan
asian kasittely, joka toteutuu esimiehen ja tyontekijan valilla. Tyontekijan
pyynnosta mukana voi olla myds henkiloston edustaja. Kun asia koskee
useampaa tyontekijaa tai laajemmin organisaatiota, asiaa voidaan kasitella
yhdessa ndiden ihmisten kanssa tai naita henkil6ita edustavien henkil6s-
ton edustajien kanssa. Laajakantoiset tai henkilostoa yleisesti koskevat
asiat kasitelladn yhteistoimintaelimessd, jossa tyonantajalla ja henkilds-
tolla on omat edustajansa. (Laki yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007, 3 §;
HE 267/2006, 10, Kuntatydonantajat 2011.) Yhteistoiminta ei merkitse tyon-
antajan direktio-oikeuteen puuttumista; lopullisen paatdksen yhteistoi-
mintamenettelyssa kasiteltdvasta asiasta tekee tybnantaja (HE 267/2006,
10).

Kunnallisen yhteistoimintalain mukaan ty6nantajan ja henkiloston vali-
sessa yhteistoiminnassa tulee kasitella ainakin sellaiset asiat, jotka koske-
vat: 1. henkiloston asemaan merkittavasti vaikuttavia muutoksia, 2. palve-
lujen uudelleen jarjestamisen periaatteita, jos asialla on olennaisia henki-
[6stovaikutuksia, 3. henkilostoon, henkiloston kehittamiseen ja tasa-arvoi-
seen kohteluun seka tyoyhteison sisdiseen tietojenvaihtoon liittyvia peri-
aatteita ja suunnitelmia, seka 4. taloudellisista tai tuotannollisista syista
toimeenpantavaa osa-aikaistamista, lomauttamista tai irtisanomista. (Laki
yhteistoiminnasta kunnissa 449/2007, 4 §.)
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Yhteistoimintalaissa ei erikseen mainita tyopaikkakokouksia. Kuitenkin lain
perusteluissa korostetaan luottamuksellisia valeja ja avointa vuorovaiku-
tusta koko organisaatiossa ja esimiesten ja alaisten valisessa paivittdisessa
vuorovaikutuksessa. Yhteistoimintaa, vuorovaikutusta ja osallistumista ta-
pahtuu valittomassa muodossa tydyksikossa ja tydopaikkakokouksissa. (HE
267/2006, 13, Kuntatyonantajat 2011.) Yhteistoimintalakia edeltaneessa
yleissopimuksessa yhteistoimintamenettelysta ja siihen liittyneessa yleis-
ohjeessa maariteltiin, etta valittdman yhteistoiminnan toteutumisessa
tyopaikkataso on tarkein muoto. Tyopaikkakokous mahdollistaa yhteis-
tyon toteutumisen. Esimiestyd nahtiin merkityksellisena tdaydentden osal-
listumista ja sita kautta sitoutumista muutoksiin. (Kunnallinen tyémarkki-
nalaitos 2005, 17.)

Lailla sdadetaan yhteistoiminnalle vahimmaistaso, kdaytannossa yhteistoi-
mintaa voi hoitaa lakia monimuotoisemminkin. Yhteistoimintalain toteut-
tamiseen on syvennetty myos laatimalla omia ty6antajakohtaisia yhteistoi-
mintaohjeita. Organisaatioiden omissa yhteistoimintaohjeissa linjataan,
kuinka yhteistoimintaa kdaytanndssa toteutetaan yhteistoiminnan eri ta-
soilla. Naissa kdaytannon tyota linjaavissa ohjeissa huomioidaan myos tyo-
paikkakokouksien merkitys osana yhteistoimintaa. (Jalonen & Saipio
2007.)

3.4 Yhteistoiminta Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa on laadittu vuonna 2010 yhteistoimin-
taohje, jonka sairaanhoitopiirin hallitus on hyvaksynyt kdyttoon otetta-
vaksi 1.12.2010. Yhteistoimintaohje perustuu kunnalliseen yhteistoiminta-
lakiin. Yhteistoimintaohjeessa kuvataan yhteistoiminnan kdytannon to-
teuttamista laajemmin kuin laissa on maaritelty. Sairaanhoitopiirin yhteis-
toimintaohjeessa on otettu huomioon myos laki tydsuojelun valvonnasta
ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta (TSluValvL 44/2006). Sairaan-
hoitopiirissa toimii yhdistetty yhteistoiminnan ja tyosuojeluyhteistoimin-
nan organisaatio. (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2010, 3.)

Yhdistetyn yhteistoimintaorganisaation vuoksi Kanta-Hameen sairaanhoi-
topiirin yhteistoimintaohjeessa on huomioitu kunnallisen yhteistoiminta-
lain edellyttdmien kasiteltavien asioiden lisdksi tydsuojeluyhteistoimikun-
nan velvoittamat asiat. Tyosuojeluyhteistoiminnassa tulee lain mukaan ka-
sitelld laajakantoiset ja tyopaikkaa yleisesti koskevat tyosuojelulliset asiat.
Naitd ovat esimerkiksi asiat, jotka vaikuttavat tyontekijoéiden turvallisuu-
teen ja terveyteen ja naiden seuranta ja valvonta seka henkiloston tyoky-
vyn yllapitamiseen ja turvallisuuteen liittyvat kehittamistavoitteet ja —
suunnitelmat. (TSluValvL 44/2006, 26 §; Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri
2010, 4-5.)

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa yhteistoiminnan osapuolina toimivat
kuntayhtyma ty6nantajan ominaisuudessa ja kuntayhtyman palveluksessa
oleva henkilosto. Henkiloston edustajana voi toimia paaluottamusmies,
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luottamusmies, tydsuojeluvaltuutettu tai muu henkildstéryhman ni-
medma yhteistoimintaedustaja. Yhteistoimintaa toteutetaan edustukselli-
sena seka valittdmana yhteistoimintana. Edustuksellisessa yhteistoimin-
nassa henkilostolla toimii edustaja, valiton yhteistoiminta toteutuu tyo-
paikkatasolla. (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2010, 3, 6.)

Taulukko 1. Yhteistoiminnan toteuttaminen Kanta-Hameen sairaanhoito-
piirin ohjeistuksen mukaan

Edustuksellinen Viliton
yhteistoiminta yhteistoiminta
TyOnantajan Sairaanhoitopiirin johdon | Ylihoitaja, ylilaakari,
edustajana edustajat, tydsuojelupaallikko | 1ahiesimies
toimii:
TyOnantajan Luottamusmies, tyoOsuojelu- | Tyontekija, tyoryhma
lisdksi valtuutettu, yt-edustaja
mukana:
Toteutusmuo- | Yhteistyotoimikunta Tyopaikkakokoukset
dot: Tyosuojelujaosto Kehityskeskustelut
Edustuksellinen yhteistoimin- | Tyonohjaus
tamenettely Laatu- ja tulokselli-
suusryhmat
Tiimit
Perehdytys
Henkiloston osallistu-
minen suunnittelu- ja
kehittamistehtaviin
Koulutus- ja tiedotus-
tilaisuudet
Neuvottelutilaisuudet
Vilitén yhteistoimin-
tamenettely

Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin yhteistoimintaohjeessa painotetaan tyo-
paikkatason yhteistoimintaa, jolla tarkoitetaan esimiehen ja tyontekijan
valista vuorovaikutusta. Yhteistoimintaohjeessa kehotetaan tulosyksikoita
kehittamaan valitontd yhteistoimintaa osallistuvan johtamisen, avoimen
tiedonvilityksen ja tyoyhteison kehittamisen kautta. (Kanta-Hameen sai-
raanhoitopiiri 2010, 6.)

Yhteistoimintaohjeessa korostetaan valittoman yhteistoiminnan muotona

tyopaikkakokouksia. Tyodpaikkakokouksien tarkoitukseksi on maaritelty
turvata henkildston osallistumismahdollisuudet ja tukea tyoyhteison kehit-
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tamistd. Kokouksessa tulee kasitelld yhteisesti tarkeita tydyksikén toimin-
taan ja toiden jarjestelyihin vaikuttavia asioita. (Kanta-Hameen sairaanhoi-
topiiri 2010, 6.)

Yhteistoimintaohjeessa velvoitetaan pitamaan tydpaikkakokouksia saan-
nollisesti. Kokouksen koollekutsujana toimii tyoyksikdn esimies. Esimiehen
vastuulla on, ettd kokouksessa kasitelldan vuosittain sille kuuluvat asiat.
Ty6paikkakokouksen jarjestamisesta on tiedotettava henkildstolle vahin-
taan viisi paivaa ennen kokousta, ja kokouskutsussa on kerrottava kokouk-
sen ajankohta ja kasiteltavat asiat. Tyopaikkakokous on kutsuttava koolle
myos henkildston aloitteesta, mikali he pyytavat yhteistoimintaan kuuluvia
asioita yhteiseen kasittelyyn. Tydpaikkakokoukseen osallistuu tyoyksikon
henkilosto, ellei tydtehtavien hoito ja téiden jarjestely muuta edellyta. Ko-
koukseen voi osallistua myds ylempia esimiehia ja asiantuntijoita muista
yksikoista. Tyopaikkakokoukset jarjestetdan padsaantoisesti tydaikana.
(Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2010, 6-7.)

Ty6paikkakokouksessa tulee kasitella ainakin henkildston tehtaviin ja ase-
maan vaikuttavat muutokset (esim. henkilostorakenne ja -maara, virka-
muutokset, tydtehtdvat, tyotilat, laitehankinnat), tyopaikan toiminta- ja
taloussuunnitelmat (budjetin vaikutus yksikdn toimintaan), tyoaikojen
seka tyovuorojen ja lomien jarjestelyt, koulutussuunnitelma ja kehittamis-
toiminta, tilapdisen tydhonoton ohjeet ja perehdyttamissuunnitelmat (ly-
hytaikaisten, dkillisten sijaisten rekrytointi, heidan perehdyttamisen vas-
tuuhenkild), tiedottaminen tyoyksikon sisdlld ja eri tyoyksikoiden valilla
seka tyohyvinvointiin liittyva toiminta seka muut tydymparistoon, tydsken-
telyolosuhteisiin ja tyoturvallisuuteen vaikuttavat jarjestelyt. (Kanta-Ha-
meen sairaanhoitopiiri 2010, 6.)

Kesalla 2015 julkaistiin Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin uudistettu henki-
I6stoohjelma, johon on kirjattu henkilostopolitiikan tavoitteet vuodelle
2015 - 2016. Henkilostoohjelmassa henkilostopoliittiset linjaukset kytkey-
tyvat keskeisesti strategiaan ja siind huomioidaan sairaanhoitopiirin nykyi-
nen tila ja talous, seka tulevat muutokset terveydenhuollon jarjestami-
sessa. Henkildstoohjelmassa asetettiin tavoitteeksi yhteistoiminnan var-
mistaminen tydyhteisdtasolla. Suunnitelmaksi asetettiin tarkastella yhteis-
toimintarakenteita ja kehittda niitd luomalla nykytilan ja tavoitetilan ku-
vaukset. (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2015.)

4 TYOPAIKKAKOKOUS OSANA TYOYHTEISON VUOROVAIKUTUSTA

Tassd luvussa tarkastelemme vuorovaikutusta ja tydpaikkakokouksia
osana organisaatiokulttuuria ja tyoyhteisoviestintdaa. Organisaatiokulttuu-
ria esittelemme Edgar H. Scheinin 80-luvulla luoman organisaatiokulttuu-
rimallin avulla. Lisdksi kuvaamme Elisa Juholinin laatimasta tyoyhteisovies-
tinnan uudesta agendasta. Lopuksi tarkastelemme tyopaikkakokouksia

12



Tyopaikkakokoukset osana yhteistoimintaa

tyoyhteisdn viestinndssa seka esimiehen roolia tydyhteison vuorovaiku-
tuksessa.

4.1 Vuorovaikutus organisaatiokulttuurin nakdkulmasta

Vuorovaikutusta voidaan tarkastella osana organisaatiokulttuuria ja sen il-
menemistd. Edgar H. Scheinin organisaatiokulttuurimallin mukaan kulttuu-
rin eri osatekijat voidaan jakaa kolmeen tasoon. Scheinin mallin kolme ta-
soa ovat: 1. Nakyvat rakenteet (artifacts), 2. Arvot (values) seka 3. Perus-
oletukset (assumptions). (Schein 2010, 23.)

Values

Assumptions

Kuva 1. Scheinin organisaatiokulttuurimallin eri tasot (Schein 2010, 24).

Perusoletuksia voi pitdd organisaatiokulttuurin ytimena. Ne edustavat
kulttuurin tiedostamatonta tasoa, joka on yhteinen kaikille organisaation
jasenille. Perusoletukset maarittelevat organisaation todellisen nakemyk-
sen itsestdan ja ymparistostaan. Arvot ja artefaktit ilmentavat kulttuuria
pintatason ilmididen osalta, ne eivat edusta syvatasoa. (Schein 2010, 23-
25.)

Artefakteilla tarkoitetaan organisaation nakyvia rakenteita ja prosesseja,
ihmisen luomaa fyysista ja sosiaalista ymparist6a. Artefaktit ovat organi-
saatiokulttuurin nakyvin osa, jonka organisaation jasen osaa helposti ku-
vata. Nakyvat rakenteet ndyttaytyvat nopeasti myos uudelle tyontekijalle
tai organisaation ulkopuolisille henkildille. Artefakteihin kuuluvien toimin-
tamallien avulla organisaatiosta viestitdan organisaation ulkopuolelle. Ar-
tefakteja ovat mm. fyysinen ymparisto, kirjoitettua tai puhuttua kielta, pu-
keutumiskoodi, erilaiset nakyvat rituaalit ja seremoniat. Artefakteihin kuu-
luu myos vallitseva ilmapiiri. Organisaation toimintakulttuurista ei tule
tehda tulkintoja vain nakyvien rakenteiden perusteella, silla niiden tulkin-
taan vaikuttavat henkilokohtaiset tunteet ja reaktiot. (Schein 2010, 23-25.)

Arvoihin kuuluvat kayttaytymissdannot ja organisaation esittelemat arvot

ja normit. Ne ovat organisaation jasenten kayttaytymista ohjaavia paivit-

taisia toimintaperiaatteita. Arvoihin pohjautuvaa kulttuuria on tiedostet-

tua ja sitd esitellaan monesti virallisissa yhteyksissa ja esitteissa, kuten
13



Tyopaikkakokoukset osana yhteistoimintaa

strategiassa. Joskus arvot voivat kuvastaa myds organisaation jasenten tu-
levaisuuden toiveita. Organisaation arvotausta voi olla yhdenmukaista pe-
rusoletuksien kanssa tai yhteisen keskusten ja pohdinnan tuotosta. Arvoi-
hin sitoutuminen edellyttas, ettad arvot ovat linjassa kdytdnnon toiminnan
kanssa. (Schein 2010, 25-27.)

Pohjimmaiset perusoletukset ovat syvatason kasityksia ja uskomuksia,
jotka ovat syntyneet pitkalla aikajanteelld organisaatiossa. Ajan myota pe-
rusoletukset ovat muuttuneet itsestaanselvyyksiksi, joiden lahtékohtaa voi
olla mahdoton tavoittaa. Organisaatiokulttuurin syvimmalla tasolla olevat
perusoletukset ovat kayttaytymista ohjaavia ja alitajuntaisia oletuksia, joi-
den mukaan organisaatiossa toimitaan. Naiden perusoletusten tunnista-
minen ja kuvaaminen on vaikeaa, ja niiden muuttaminen on haastavaa nii-
den juurtuneen luonteen vuoksi. (Schein 2010, 27-32.)

Sari Kuusela tarkentaa Scheinin kuvaaman kulttuurin syntyvan keskustele-
malla, neuvottelemalla, oppimalla seka tulkitsemalla ja jakamalla yhteisia
kokemuksia yhteisdssa. Organisaatio tekee yhteisdsta nakoisensa sosiaa-
listumisen kautta. Organisaation jasen omaksuu organisaation uskomukset
ja tavat ja pitaa niita ainutlaatuisina ja oikeutettuina. Yhteisolle syntyy oma
tapa olla vuorovaikutuksessa ja tapahtumille muodostuu omat merkityk-
sensa. Tapojen ja periaatteiden lisdksi yhteisdssa vaalitaan yhteisia arvoja,
pdaamaaria ja tarkeind pidettyja taitoja. Kulttuurin tulee olla kehittynyt,
jotta yhteiso olisi tehokas ja tuottava. Kulttuurin osoittautuessa toimivaksi
se opetetaan myos uusille jasenille yhteisossa. Uudet jasenet sisdistavat
organisaation tavan ratkaista eri tilanteet; miten ne nahdaan organisaa-
tiossa, millaisia tunteita niihin liittyy. Kokemuksien ollessa yhteisia ne aut-
tavat yhteis6d menestymaan ja niita pidetaan oikeina ja tarpeellisina. Kult-
tuuri on ikdan kuin liima, joka pitda organisaation toimivana ja kasassa.
(Kuusela 2015, 47-49.)

Organisaatiossa laadittu strategia ja perustehtavd maarittelevat, mita or-
ganisaation toiminnassa tavoitellaan ja mistd organisaation tyotehtavat
muodostuvat. Selked paamaara ohjaa tiukemmin toimintaa koko organi-
saatiossa. Tavoitteiden toteutumisen edellytys on, ettd organisaatiossa
tehdaan yhteistyota ja lisdksi organisaation toimintarakenne on jarjestay-
tynyt. Toiminnan rakenne maarittaa valta- ja vastuusuhteita seka johta-
mista ja paatoksentekoa. Organisaatiokulttuuri omaksutaan, kun yhteisén
jasenet tuntevat hallitsevansa tyonsa ja saavuttavat organisaatiossa asetut
tavoitteet. (Kuusela 2015, 51.)

Organisaatiokulttuurin johtamisessa on kyse johtajan ja johdettavien vali-
sestd suhteesta ja yhteisistad taidoista toteuttaa tavoitteet yhteistydssa.
Kulttuurin johtamisessa on olennaista, etta tyontekija haluaa samaistua
tyoyhteisdon ja johtajaan, seka samalla hyvaksya tehtavan, johon organi-
saatio hdnet tarvitsee. Tama edellyttaa, ettd esimies panostaa vuorovaiku-
tustilanteiden ja ryhmadynamiikan ymmartamiseen. Taman lisaksi esimie-
hen tulee kiinnittdda huomiota ihmissuhteiden, motivaation ja identiteetin
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johtamiseen ja tunnistaa toimintaymparistén muutoksia. Kun johtami-
sessa on panostettu ihmissuhteisiin koko organisaation tasolla, tyotyyty-
vaisyys kasvaa, ja sita kautta tuottavuus ja tydhyvinvointi lisddantyvat. (Kuu-
sela 2015, 133-134.)

4.2 Vuorovaikutuksen merkitys tyoyhteisoviestinnassa

TyOyhteisoviestintd on osa organisaatiokulttuuria. Lohtaja-Ahonen & Kai-
hovirta-Rapo (2012, 11-12) maarittelevat viestinnan olevan vuorovaiku-
tusta, joka muodostuu sanallisesta ja sanattomasta viestinnasta. Sanalli-
nen viestiminen tarkoittaa sanoista rakentuvaa puhetta tai kirjoitusta. A3-
nen lisdaksi ihminen viestii sanattomasti ilmeilld, katseella, liikkeilla, eleilla.
Sopiva tapa viestia valitaan sen mukaan, kenelle ja miksi viestitaan. Vies-
tinnalla on tarkea tehtava ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa: se luo
edellytyksia tyolle, vahvistaa yhteisollisyytta ja kulttuuria. Ihmisille on mer-
kityksellista ja tarkeaa kuulua johonkin, pohtia asioita yhdessa ja vaihtaa
nakemyksia. (Juholin 2013, 23.)

Kuuselan (2013, 41-42) mukaan vuorovaikutustaidot ovat taitoa tulla toi-
meen toisten ihmisten kanssa. Hyvilla vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan
vastavuoroista viestintaa, hyvaa kayttaytymista, yhteistyotaitoja, suvaitse-
vaisuutta, seka toisten huomiointia ja hienotunteisuutta.

Vuorovaikutuksessa edellytetaan dialogisuutta, jolle on ominaista kuun-
telu, muiden keskusteluun osallistuvien asemaan asettuminen ja omien
taustaoletusten kyseenalaistaminen. Tama edellyttaa tietoisuutta omista
toimintatavoista, jotta omaa toimintaansa voi arvioida ja kehittda. (Kan-
gasharju, Nikko & Santti 2003, 261.) Kuuselan (2013, 52) mukaan vuorovai-
kutuksen tehtdvana on saada aikaan yhteinen ndakemys tyoyhteisossa.
Tama saadaan aikaan vuorovaikutuksella seka kiinnostumalla erilaisista
ndakemyksista. Hyva vuorovaikutus auttaa osallistujia kehittymaan syven-
tamalla ja laajentamalla ajattelua. Kaydyn vuorovaikutuksen avulla syntyy
mahdollisuus oppia itsendista ajattelua seka uusia asioita, koska vuorovai-
kutuksen aikana joudumme ottamaan vastuuta sanomistamme asioista.

Vuorovaikutusta tarvitaan kulttuurin kehittymiseen organisaatiossa. Kult-
tuurin kehittymiseen tarvitaan ryhmien valista keskustelua ja yhteistyota.
Tukemalla yhteison ja organisaation yhteenkuuluvuuden tunnetta ja oppi-
mista vahvistetaan tydyhteison yhteistyota ja tuloksia. Innostava perus-
tehtdva, selkeat tavoitteet ja rakenteet seka saatu palaute auttavat kasvat-
tamaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Yksilon saadessa vaikuttaa omaan
ty6honsa hallinnan tunne vahvistuu. Tavoitteiden toteutuessa rakentuu
myos yksilon luottamus siihen, etta han parjaa. Organisaation ja yhteison
menestyessa ylpeys organisaatiosta ja siihen kuulumisesta lisdantyy. Nain
my06s organisaatiokulttuuri vahvistuu entisestaan. Kun tehty tyo alkaa
tuottaa tulosta, asiakkaat ovat tyytyvaisid, padamaarat saavutetaan ja toi-
minta kehittyy, organisaatiokulttuuri alkaa kukoistaa ja tydon merkitys vah-
vistuu. (Kuusela 2015, 53.)
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Tyoyhteisoviestinnan merkitys on korostunut yhteiskunnan, tyon ja tyoela-
man suurten muutoksien myota. Tiedonvaihdantaa ja tietoa tarvitaan,
koska ihmiset haluavat olla tietoisia seka jakaa tietoisuuttaan tydyhtei-
sonsa ja toimialansa asioista. Perinteikas ylhaalta alas suuntautuva tiedot-
taminen ei enaa riitd. Sisdinen tiedottaminen tai tiedotus on muuttunut
viestinnaksi, jolla tarkoitetaan keskinadista vuorovaikutusta, jossa on tarkoi-
tuksena vaihtaa tietoa, kokemuksia sekd osaamista. (Juholin 2013, 174-
175.) Myos Laurie J. Mullins kuvaa, kuinka tiedonkulun on muututtava
koko organisaation tasolla. Tiukasti saman hierarkiatason sisdlla jaettava
tieto tai ylhaalta alaspain suuntautuva tiedottaminen vaikeuttaa tiedon-
kulkua ja siten tiedon jakamista ja hyddyntamista koko organisaatiossa.
(Mullins 2002, 547-548.)

Juholin (2013, 177-178) on luonut Tyoyhteiséviestinnan uusi agenda -mal-
lin, jonka tarkoituksena on jasentda viestintaa tyoyhteisossa ja tyoela-
massa. Se perustuu ajatukseen, etta viestinta tapahtuu sielld, missa ihmi-
set toimivat. He tuottavat ja vaihtavat tietoa ja kokemuksia vastuullisesti
ja itseohjautuvasti. Tietoa ei tuoda ihmisten asemavallan mukaisesti, vaan
tiedonvaihdanta on tydyhteison ja siihen kuuluvien jasenten keskinadisvies-
tintad. Tata tdydentaa organisaatiotason kaikille yhteinen ja samanaikai-
sesti tuotettu tieto. Tdma perustuu organisaation strategiseen nakemyk-
seen ja yhteiseen tahtotilaan.

Juholinin Tydyhteis6viestinndn uusi agenda koostuu 6+1 osatekijasta,
jotka ovat peruspilareita tyoyhteison toiminnassa. Osatekijat ovat:

1. Ajantasainen tieto on koko ajan saatavilla sita tarvitseville ja hyddynta-
ville. Jokainen ymmartaa toimensa ja vastuunsa tiedon tuottamisessa,
vaihtamisessa, jalostamisessa ja etsimisessa.

2. Isot ja merkitykselliset asiat kasitellddn vuorovaikutteisesti ja niista kes-
kustellaan sekd varmistetaan ymmarrys. Tama ei tarkoita, etta asioista ol-
laan samaa mieltd ja ne hyvaksytdan, vaan erilaisille nakemyksille anne-
taan arvoa ja kannustetaan niiden tuottamiseen.

3. Tunnelman tulee olla luonteva ja arvostava, jotta jokainen uskaltaa pu-
hua ja esittaa ndkemyksidan ja kokemuksiaan, kyseenalaistaa seka kysya.
Kokemus kuulumisesta tyoyhteis66n sisaltyy tahan.

4. Osallisuus ja vaikuttaminen tyoyhteisossa tulee mahdollistaa jokaiselle.
Vaikuttaminen voi kohdistua koko organisaatioon, suppeampiin ja laajoi-
hin asioihin.

5. Oppiminen yhdessa ja osaamisen jakaminen tukevat yksil6ita ja koko yh-
teis6a. Tyoyhteisolla tulee olla kykya uudistua, ennakoida ja vastata haas-
teisiin. Tahan kuuluu monisuuntainen ja jatkuva palaute.

6. Tybnantajamaineen tulee nakya tyoyhteison tydssa. Tyoyhteiso heijas-
taa sitd ymparistoonsa ja tuottaa mainetta omalla toiminnallaan. Organi-
saation maine heijastuu takaisin yksiléiden mindkuvaan, joka vahvistaa tai
heikentda sitoutumista organisaatioon.
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+1 tekija yhdistaa kaikki tekijat. Toiminta ja viestinta tapahtuvat fooru-
meilla, jotka ovat tiedon vaihdannan ja vuoropuhelun avoimia paikkoja.
Toimintaymparistot ja verkostot yhdistyvat foorumeiksi. (Juholin 2013,
177-178.)

Tyoyhteisoviestintdan vaikuttaa organisaatiossa ja tyoyksikossa vallitseva
ilmapiiri. Kun ilmapiiri on asiallinen, yhteisén jasenet saavat puhua, ottaa
kantaa ja tulevat kuulluksi, vuorovaikutuksesta tulee sujuva ja luonteva osa
tydyhteisdn toimintaa. Yhteisollisyyden kokemus hyodyttaa paitsi amma-
tillisesti, myos tarjoaa onnistumisen iloa ja kokemusta hyvaksytyksi tule-
misesta ihmisenad, ei vain tyontekijana. Yhteisollisyys turvaa jatkuvuuden
jaseluo turvallisuuden tunnetta, joita luo edellytykset tyoskentelylle. Vuo-
rovaikutuksen valttely, puheenaiheen vaihtaminen, kritisointi tai epaysta-
vallisyys murentavat yhteisollisyytta, mika voi johtaa haluttomuuteen
tehda yhteistyota. Esimiehen tulee huolehtia, etta sosiaaliset tilanteet su-
juvat tyoyhteisossa. Myonteisella, aidosti kiinnostuneella ja avoimella suh-
tautumisella sosiaalisiin tilanteisiin esimies pystyy myotavaikuttamaan
tyoyhteison sosiaaliseen kulttuuriin. (Kuusela 2013, 42, 83.)

Tyéyhteisén tunnelma muodostuu ihmisistd. Tyoyhteisén tunnelma on
noussut erityisen tarkeddan asemaan, kun myds tyoelamdssa on alettu
ndahda ihminen kokonaisuutena, ei vain tyontekijana. Tydpaikan tunnel-
maan saattaa heijastua yksilon tyon ulkopuolella kohtaamat haasteet. Hy-
vinvoiva ihminen nauttii tyostaan ja saa tuloksia aikaan. (Juholin 2008, 161-
162.) Hyvinvoiva ja terve ihminen pystyy suorituksiin, jotka hyodyttavat
parhaimmillaan asiakkaita, organisaatioita sekd hanta itsedan. lhmisen
tehdessa tyota jonka han kokee omakseen ja joka vastaa hanen kiinnos-
tuksen kohteitaan, siita tulee ikdan kuin harrastus ja se luo pitkdkestoisen
perustan tyomotivaatiolle. (Juuti & Vuorela 2002, 64, 67.)

4.3 Tyopaikkakokous tydyhteison viestinndssa

Seuraavaksi tarkastelemme tyopaikkakokousta tydyhteison viestinndssa.
Ensin maarittelemme tyopaikkakokouksen ja sen tarkoituksen, jonka jal-
keen tutkimme kokouksen rakennetta.

4.3.1 Tyopaikkakokouksen maaritelma ja tarkoitus

Kokous on yleinen nimi, jolla tarkoitetaan kommunikaatiota mahdollistavia
tilaisuuksia. Kokouksessa on useita ihmisia kokoontunut yhteen keskuste-
lemaan, kuuntelemaan ja tekemdaan paatoksid, viemaan yhteistd asiaa
eteenpadin. Kokous voi olla maaramuotoinen, sdantoihin sidottu vuorovai-
kutustilanne tai tavoitteellinen kokoontuminen. Kokouksen tarkoituksena
voi olla paatoksenteko, tilannekatsaus, ongelmanratkaisu, ideointi tai tie-
dottaminen. Kokouksen tavoitteena on yhteisen nakemyksen 16ytaminen
ja vahvistaminen. Kokoukset saattavat vaihdella monimuotoisemmasta
kokouksesta yksinkertaiseen aamupalaveriin. (Rautiainen & Siiskonen
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2013, 14; Niipola & Rauramo 2008, 5.) Kokoukset voi maaritella kolmeen
kokoustyyppiin niiden paatarkoituksen perusteella. Kokoustyypit ovat:
padtdksentekokokoukset, ideointi- ja kehittamiskokoukset ja tiedonjako-
kokoukset. (Hoglund 2015, 27; Koski & Kortesuo 2012, 29.)

TyOpaikoilla jarjestettavat kokoukset suunnataan yleensa tietylle kohde-
ryhmalle. Tallaisia voivat olla esimerkiksi johtoryhmat, projektiryhmat, tii-
mikokoukset ja erilaiset tyopaikkakokoontumiset, jotka jarjestetdaan saan-
nollisesti tietyn ohjelman mukaisesti. Virallisia kokouksia ovat esimerkiksi
yhteistoimintalain velvoittamat tyonantajan ja henkiloston valiset neuvot-
telut ja kokoukset. (Niipola & Rauramo 2008, 9.) Organisaation sisdinen ko-
kous, tyopaikkakokous kokoaa yhteen tiedonkulun ja paatéksenteon kan-
nalta olennaisia henkil6ita (Kangasharju ym. 2003, 262).

Tyopaikkakokous on foorumi, jossa voidaan kasitelld hyvin erilaisia asioita,
riippuen kokouksen tarkoituksesta ja tavoitteesta. Kokouksessa kasitelta-
vat asiat voivat olla ennalta suunniteltuja tai nousta esiin kokouksen ai-
kana. Tyopaikkakokouksessa voidaan kasitella esimerkiksi tyonjohdollisia
tai tyonjakoon liittyvia asioita. (Stoor & Kaartinen 2016.) Tyopaikkakokouk-
sessa organisaation tavoitteet, suunnitelmat ja paatdksenteko vahitellen
syntyvat ja muokkautuvat yhdessa keskustellen. Kokous tarjoaa myds yh-
teisollisyytta ja kokemuksen mukana olemisesta. Henkiloston osallistumi-
nen paatoksentekoon on merkittavaa paatoksiin sitoutumisen ja motivaa-
tion kannalta. (Kangasharju ym. 2003, 262.)

Tassa opinnadytetyossa tyopaikkakokouksilla tarkoitetaan tydyksikon omia
kokouksia, jotka ilmentdvat organisaatiokulttuuria ja toimivat tyoyhteiso-
viestinndan keinona. Nain tyodpaikkakokoukset tukevat henkilostdjohta-
mista ja yhteistoiminnan toteutumista. Tyopaikkakokouksiin osallistuu
tyoyksikon henkilostd. Emme tarkastele varsinaiseen potilastyohon keskit-
tyvia kokouksia tai tulosalueen johtoryhmien tai esimiesten omia kokouk-
sia. Tyopaikkakokouksia voidaan kutsua tyoyksikdissa eri nimelld, esim.
henkilostoryhma, osastokokous. Opinnadytetyossa kdaytamme kasitetta tyo-
paikkakokoukset, koska myds aiemmassa yhteistoimintateoriassa ja sai-
raanhoitopiirin yhteistoimintaohjeessa puhutaan tyopaikkakokouksista.

4.3.2 Kokouksen rakenne

Koski ja Kortesuo (2012, 15-16) maarittelevat kokouksen viideksi olen-
naiseksi osatekijaksi: tavoitteen, sisallon, osallistujat, osallistumisen ja pai-
kan. Kokouksen rakenteen tulee pohjautua ndihin osatekijéihin. Kokouk-
sesta tulee tarkentaa sen tavoite, suunniteltu sisalto, ketka ovat osallistu-
massa kokoukseen, miten kokoukseen osallistumaan seka missa kokous pi-
detaan.

Kokouksen ennakkovalmistelu mahdollistaa asioiden tarkoituksenmukai-
sen kasittelyn ja tehostaa kokouksen ajankayttéd. Kokousta valmistelta-
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essa kartoitetaan yhteista kasittelya vaativat asiat, joista voi laatia esitys-
listan. Valmisteluihin kuuluu my6s ajankohdan, kokoontumispaikan ja
osallistujien paattaminen seka niista tiedottaminen osallistujille. Tiedotta-
misen apuna voi kayttda kirjallista kokouskutsua. (Niipola & Rauramo
2008, 5-7.)

Ennen kokousta kokouksessa kasiteltavat asiat kootaan esityslistalle. Esi-
tyslista on kokouksen valmistelijan esitys kasiteltavista aiheista, mutta sita
on mahdollista muuttaa, mikali kokoukseen osallistuvat ndin esittavat. Esi-
tyslistaa voidaan kutsua my0s asialistaksi. (Paasolainen 2012, 34-35.) Esi-
tyslistan kokoamiseen voi vaikuttaa myos laista tai muusta ohjeistuksesta
tulevat maaraykset (Kansanen 2002, 134-135).

Ennen kokousta osallistujia voidaan aktivoida valmistautumiseen kokouk-
seen kokouskutsulla. Kokouskutsulla varmistetaan, etta kokoukseen osal-
listuvat tietavat missa ja milloin kokous pidetdan ja mita asioita siina tul-
laan kasittelemaan. Kutsun tarkoituksena on myd6s aktivoida osallistujia
osallistumaan. (Paasolainen 2012, 20, 29.)

Kokous pidetaan yleensa jonkin valitun mallin mukaan, jossa on maaritelty
menettelytavat ja sdannot. Tama tukee kokoukseen osallistuvien yhden-
vertaisia osallistumis- ja vaikutusmahdollisuuksia. (Niipola & Rauramo
2008, 5.) Kokouksen rakennetta tukee puheenjohtajan ja sihteerin roolit.
Kokousta johtaa puheenjohtaja, jonka tehtavana on huolehtia kokouksen
tarkoituksen toteutumisesta sekda mahdollistaa tasapuolinen osallistumi-
nen kokoukseen. Puheenjohtajan tehtdvana on omalta osaltaan luoda ko-
kouksen ilmapiirid. Han huolehtii, ettd keskustelu on asiallista ja rakenta-
vaa, mika tukee avointa ja luottamuksellista vuorovaikutusta. Puheenjoh-
tajana toimivalla henkil6lla on merkittava osuus kokouksen ilmapiirin luo-
misessa ja keskustelun sallimisessa. Puheenjohtajan tulee varmistaa, etta
osallistujat ovat tietoisia tehdyista paatoksista. Lisdaksi puheenjohtajan tu-
lee huomioida, ettd poytakirjan laatiminen kokouksesta sujuu. Kokouk-
sessa puheenjohtajan tukena voi toimia sihteeri, jonka tehtdvana on laatia
kokouksesta poytakirja. Taman lisdaksi sihteerilld voi olla muita avustavia
tehtavia. (Paasolainen 2012, 44-46; Kangasharju ym. 2003, 266.)

Kokouksen kulussa on kolme vaihetta: alkutoimet, paatdsasiat ja lopputoi-
met. Alkutoimiin kuuluvat kokouksen avaus ja esityslistan ldpikdyminen,
paatosasioita ovat varsinainen asioiden kasittelyosuus, ja lopputoimissa
kokous paatetaan. (Paasolainen 2012, 39-41.) Kokouksen paattyessa voi-
daan sopia uusista kokouksista asioiden jatkokasittelya varten. Kokouk-
sesta laaditaan poytakirja, jonka tarkoituksena on varmistaa tiedonkulku
kasitellyista asioista. Poytakirja toimitetaan kokouksen kohderyhmalle.
Poytakirja voi edelleen aktivoida ja innostaa kokoukseen osallistuneita. Ko-
kouksen jalkeen voidaan jarjestaa erillinen palautekeskustelu, jonka avulla
voi arvioida kokouksen kulkua ja tunnistaa onnistumisia ja kehittamisen
paikkoja. (Niipola & Rauramo 2008, 14-15.)
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Tiina Hakkisen tekema opinndytety0 osoittaa, etta kokouksen rakenteessa
korostuu puheenjohtajan rooli. Puheenjohtajan toiminta vaikuttaa merkit-
tavasti siihen, toteutuvatko kokoukselle asetetut tavoitteet. Kokouksissa
kasiteltavien asioiden ja niiden kasittelyn rytmittaminen vuosikiertoon oli
todettu merkitykselliseksi. Myds puheenjohtajan osallistavilla keinoilla on
merkitysta kaikissa kokousprosessin vaiheissa. Vuorovaikutuksen ja dialo-
gisuuden lisadaminen vaikuttavat positiivisesti kokouksen tehokkuuteen.
(Hakkinen 2014, 47-62.)

4.4 Esimiehen rooli tydyhteison vuorovaikutuksessa

Seuraavaksi tarkastelemme esimiehen roolia tyopaikkakokouksissa organi-
saatiokulttuurin edustajana seka kokouksen johtajana.

4.4.1 Esimies organisaatiokulttuurin edustajana

Esimiehen rooli on moniulotteinen ja esimies on jatkuvan seurannan koh-
teena. Han toimii esimiehend omalle tydyhteisélleen seka asiantuntijan
roolissa oman esimiehensa ryhmassa. Lisaksi hdanen tehtaviinsa kuuluu olla
osa organisaation ja toimialan verkostoa seka kollega muille esimiehille.
(Kuusela 2013, 14-15.) Esimies on roolimalli, joka toiminnallaan ohjaa sit3,
miten on toivottavaa toimia. Esimies nakee tyoyhteisénsa toiminnassa sen,
mita han itse pitaa tarkeana. Esimiehen rooli on toimia auktoriteettiase-
massa, ja tyoyhteisolla on inhimillinen tarve noudattaa auktoriteetin anta-
mia malleja ja ohjeita. Esimies ei kuitenkaan ole ainoa, joka vaikuttaa tyo-
yhteisOssa vallitsevaan organisaatiokulttuurin, vaan jokaisella tyontekijalla
on oma rooli tyoyhteison kulttuurin muodostumisessa. Tyoyhteisdssa
omaksutaan helposti hyvid ja huonoja tapoja toisilta tyontekijoilta, niin
tyotavoissa kuin toisten ihmisten kohtelussa. (Kuusela 2015, 50.)

Organisaatiokulttuuri vaikuttaa toimintaan tyoelamassa ja se kertoo tyo-
yhteison kayttaytymissaannoistd, toivotusta toiminnasta seka tyoyhteison
hierarkiasta. Organisaatiokulttuurilla on vaikutusta myos siihen, millaista
johtamista esimieheltad odotetaan. Esimiehen tulee hoitaa omaa viestinta-
tehtavadnsa niin, ettd han pystyy ilmaisemaan organisaation kokonai-
suutta tyoyhteisolle. Lisdksi esimies pystyy omalla toiminnallaan ja esimer-
killadn saatelemaan sita, mika tyoyhteisdssa on sallittua ja mita ei hyvak-
sytd. Organisaatiokulttuuri muokkaa tyontekijoista organisaation nakoisia,
ja talla on vaikutusta siihen, miten sitoutuneita tyontekijat ovat tehta-
vadnsa ja organisaatioon ja tydssa viihtymiseen. (Kuusela 2013, 167, 174,
184; Juholin 2008, 212.)

Esimies voi omalla toiminnallaan edistdaa organisaatiokulttuurin toteutu-
mista varmistamalla sosiaalisten tilanteiden sujumista. Esimiehen tulee
varmistaa, ettd jokainen tyoyhteison jasen tuntee olonsa luontevaksi
osaksi ryhmaa ja sen toimintaa. Kun tydyhteison jasenet tuntevat olonsa
tarkedksi osaksi tydyhteisoa, silla on myonteisia vaikutuksia koko ryhman

20



Tyopaikkakokoukset osana yhteistoimintaa

kannalta. Tyoyhteison jasenet suosivat omaa ryhmaansa ja tekevat valin-
toja oman ryhman eduksi. Hyvien tulosten tekemisen mahdollisuus vaa-
rantuu, jos yhteisollisyyden tunnetta ei kehity. Talloin tyoyhteison jasenet
vieraantuvat yhteisista keskusteluista ja eristaytyvat toisistaan, eika yhtei-
sid voimavaroja paasta hyodyntamaan. (Kuusela 2013, 71-72.)

Esimies odottaa tydntekijoiden tekevan parhaansa organisaation menes-
tymiseksi. Tyontekijoiden tulee sitoutua organisaation strategiaan, tavoit-
teisiin, arvoihin ja kaytantdihin. Tyoyhteisé on yhteiskunnallinen toimija,
jolla on vastuita ja velvoitteita tyontekijoille, muille sidosryhmille ja yhteis-
kunnalle. Tyonantajan palveluksessa olevat tydntekijat ovat sitoutuneet
noudattamaan lakeja seka tyoelaman, oman alansa ja ammattinsa kaytan-
toja ja eettisid saantdja. (Juholin 2008, 44.)

4.4.2 Esimies johtamassa tyopaikkakokousta

Esimiestyd on ajantasaistiedon vaihdantaa suurimmassa maarin. Juholin
(2008, 85-89) mukaan ajantasaisen tiedon vaihdanta edistaa organisaation
menestystd, koska ilman ajantasaista tietoa voi tulla virheita ja myohasty-
misia ja toiminnan laatu voi karsia. Organisaatiosta voi tulla toimintakyvy-
ton ilman tiedonvaihdantaa, joten tiedonvaihdannasta tulee varmistua yh-
teisollisesti ja yksilollisesti. Tama tarkoittaa, ettd on sovittu yhteiset kay-
tannot ja jokainen on niista tietoinen ja noudattaa siitd. Ajantasaistieto ja
strategiset linjat elavat keskendan symbioosissa ja ne ruokkivat toisiaan.

Esimiesasemassa olevat henkilot voivat kuulua myos organisaation johto-
ryhmaan. Johtoryhma on tarked taho, jonka paatokset ja suunnitelmat
koskettavat tyontekijoiden jokapaivaista tyota ja tulevaisuutta. Esimiehen
roolissa toimitaan lahelld paivittadista tyoskentelya, johtoryhman jasenena
tarkastellaan asioita koko organisaation kannalta. Johtoryhman viestinnan
keskeisia tehtaviad ovat tyoyhteison jasenten kuunteleminen ja kuuleminen
sekd muodolliset ja vapaamuotoiset keskustelut tyoyhteisdjen kanssa. Joh-
toryhman tulee tiedottaa valittomasti tehdyista paatoksista ja niiden vai-
kutuksista seka reagoida organisaatiossa tai julkisuudessa kaytavaan kes-
kusteluun. Lisdksi johtoryhman keskeisena tehtavana on vastata niille ta-
hoille, jotka ovat tehneet johtoryhmalle ehdotuksia tai tuoneet nakemyk-
sidan johtoryhman kayttoon. (Juholin 2008, 195.)

Esimies on asemansa ja tehtavansa vuoksi erityisessa roolissa tydyhteisos-
saan, koska hanelld on ajallisesti, laadullisesti ja maarallisesti enemman
tietoa kaytettavissaan kuin alaisillaan. Tieto vaatii jasentamista ja ymmar-
tamista, mitd on tapahduttava jatkuvasti. Erityisen roolinsa vuoksi esimie-
hen kannattaa hyédyntda organisaatiossa tyoskentelevien esimieskolle-
goiden vertaistukea. Esimerkiksi esimiespalavereissa ja kokouksissa voi-
daan kasitella ja paattaa, mita ja miten asioista kommunikoidaan ja keiden
kanssa, seka milla viiveellad tiedon on saavutettava jokainen. (Juholin 2008,
96-97.)
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Esimiesviestintd on ideaalitapauksessa kasvokkain toteutuvaa viestintaa,
mutta aina siihen ei ole mahdollisuuksia. Talloin voi kayttaa korvaavia vaih-
toehtoja, kuten sahkopostia, intranetia, puhelinta tai jaettuja verkkotyos-
kentely-ymparistoja. (Juholin 2008, 96-97.) Esimiehen tydnkuvassa nakyy
aiempaa suurempi osuus viestinnalla ja kokouksiin osallistumisella. Teija
Maija Heiskasen pro gradu-tutkielmassa selvitettiin ldhijohtajien tyon si-
saltoa ja tyoajan jakautumista eri tyotehtavien hoitoon. Heiskasen mukaan
Iahijohtajien viisi ydintehtavaaluetta ovat henkilostéjohtaminen, kokouk-
siin osallistuminen, viestinta, asiakkaan/asukkaan hoitoty6 seka suunnit-
telu ja kehittaminen. Eniten tydaikaa kului henkilostdjohtamiseen, toiseksi
eniten aikaa kului kokouksiin, keskimaarin 23 % viikkotydajasta. Tutkimuk-
sessa esimiehet nostivat esille kokemustaan kokousten ajallisesta kuormit-
tavuudesta. Tutkimuksessa osoitettiin, etta viestinnan merkitys 2010-lu-
vun johtajuudessa on noussut merkittavasti. (Heiskanen 2014, 52-54, 69.)
Lyyran opinndytetyon tulokset osastonhoitajien tydajan kaytosta yhtene-
vat Heiskasen tutkielman kanssa. Lyyran mukaan osastonhoitajat kokivat,
etta tyohyvinvoinnin kannalta ty6ajankadyton priorisointi on tarkeaa. Yksit-
taisista tyotehtdvista eniten kului aikaa kokouksiin osallistumiseen. Tyon
hallitsemattomuuden tunne ja kiireen tunne vahensivat osastonhoitajien
tyohyvinvointia. (Lyyra 2011, 21-27.)

Anne Lundenin pro gradu-tutkielmassa kartoitettiin osastonhoitajien tyo-
tehtavien ajankdyttda. Tuloksien mukaan osastonhoitajat kayttivat eniten
aikaa yhteistyotehtaviin, toiseksi eniten tyonjohdollisiin tehtaviin, kolman-
neksi eniten kehittamistehtaviin ja neljanneksi eniten aikaa kaytettiin hen-
kilostohallintoon. Tyopaikkakokouksien osalta nayttaytyi, ettd 76 % osas-
tonhoitajista osallistui osastokokouksiin viikoittain. Tutkimukseen vastan-
neet osastonhoitajat olivat sitd mielta, ettd heidan tulisi kdyttdd enemman
aikaa henkilostdjohtamisen ja kehittamistehtavien hoitamiseen. (Lunden
2012, 17-28.)

Vaikka esimiesten tyossa korostuu hdnen erityinen roolinsa tiedon suh-
teen, niin nykytyoyhteisdissa jokainen tyoyhteison jasen on osaltaan vas-
tuussa tiedonvaihdannasta ja etta oleellinen ajantasaistieto valittyy niille,
joita tieto koskee tai jotka tarvitsevat sita. Tiedonvaihdanta on vastavuo-
roista ja vuorovaikutteista, jossa saadaan, etsitaan, tulkitaan ja hyodynne-
tdan tietoa. Ajantasaistiedon vaihdannan tulee olla jatkuvaa ja reaaliai-
kaista. Ajankohtaistieto annetaan tai tallennetaan jonnekin, mistd se on
jalleen tyontekijoiden poimittavissa ja hydodynnettavissa. Juholin painottaa
itseohjautuvuutta ja vastuuta, jota jokaisen tydyhteison jasenen on otet-
tava omalta osaltaan tiedonvaihdannasta. (Juholin 2008, 85-89, 97-98.)

Elina Ottela (2011, 62-78) kasitteli pro gradu-tutkielmassaan organisaa-
tioviestintda osaamisen kehittdjana terveydenhuoltoalalla. Tutkimustulos-
ten mukaan lahiesimiehet olivat keskimaarin tyytyvaisia omiin organisaa-
tioviestinnan taitoihinsa, mutta osaamisen kehittdmisessa he halusivat
edelleen kehittdaa ja hyodyntaa taitojaan paremmin. Lahinta esimiesta pi-
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dettiin tarkeimpdana organisaatioviestinnan kanavana. Niin horisontaali-
nen (tieto kulkee samalla hierarkiatasolla olevien jasenten valilld) kuin ver-
tikaalinen (tieto kulkee ylhadalta alas ja alhaalta yl6spdin eri hierarkiata-
soilla tyoskentelevien kesken) viestinta koettiin tarkeiksi. Vastaajat kokivat
vaikeimmaksi strategian viestinnan ja siihen liittyvat kysymykset. Koulu-
tuksella, organisaatioviestinndan koulutukseen osallistumisella, sukupuo-
lella ja tulosalueella nayttaisi olevan eniten vaikutusta organisaatioviestin-
nan taitoihin osaamisen kehittamisessa.

Osallistamiseen ja dialogiin pyrkiva johtajuus eroaa huomattavasti perin-
teisesta ylhaalta alaspadin suuntautuvasta johtamisviestinnasta. Dialoginen
tyopaikkakokous edellyttada esimiesasemassa olevalta puheenjohtajalta
asettumista erilaiseen asemaan; esimiesasemansa vuoksi han on johtajan
vastuussa, mutta hanen osuutensa kokouksessa voi nayttaytya pienem-
pana. Kokouksen johtamisessa vaaditaan tietynlaista kontrollointia, mutta
puheenjohtajavetoisissa kokouksissa voi osallistujien osallistuminen yhtei-
seen keskusteluun ja kehittdmiseen jaada vahaisemmaksi. (Kangasharju
ym. 2003, 261-262.)

Dialogilla tarkoitetaan tasavertaista ja aktiivista keskustelua, jossa on pyr-
kimysta ja kiinnostusta ymmartaa eri nakdkulmia. Dialogissa osallistujat
kuuntelevat, haluavat ymmartaa ja pyrkivat l0ytamaan ratkaisun. Esimie-
hen rooli dialogisuuden edistamisessa on jouduttaa pysahtynytta keskus-
telua erilaisilla kysymyksilla ja rohkaista keskustelijoita. Lisaksi esimiehen
tulee mahdollistaa, ettad jokainen saa riittavasti mahdollisuuksia puhua.
Ryhmaékeskusteluissa on tarkeda, etta esimies aktivoi kaikkia osallistujia ot-
tamaan kantaa seka osallistumaan keskusteluun. (Kuusela 2013, 56-57.)

Kangasharjun, Nikon & Santin ndakemyksen mukaan kokouskeskustelua
johtavalla esimiehelld on merkittava vaikutus siihen, syntyyko kokouksessa
dialogisuutta tukeva ilmapiiri. Esimies voi edistaa dialogisuutta asettumalla
kuuntelijan rooliin ja antamalla tyontekijoille tilaa keskustella. Esimiehen
autoritaariset ja arvottavat kannanotot voivat estaa dialogisen ilmapiirin
muodostumista. Kehittdminen ja yhdessa ideoiminen edellyttavat yhteista
keskustelua. (Kangasharju ym. 2003, 262-264.)

Esimiehen tulee huomioida kokouksessa erilaisten aktivoivien menetel-
mien hyodyntaminen. Dialogisuutta tukee “tuuletuskierros”, jonka aikana
kaikki osallistujat saavat puheenvuoron. Tuuletuskierroksen tavoitteena
on dialogisuuden edistaminen ja tasa-arvoisen ilmapiirin luominen. Yksi
keino on puheenjohtajuuden kierrattaminen. Esimiehen tulee muistaa dia-
logisuuden merkitys; se ei ole vain puhetta puheen vuoksi. Runsaasti kes-
kustelua vaativat aiheet voisi pitaa erillisissa ja vahemman muodollisissa
kokouksissa. (Kangasharju ym. 2003, 266.)

Esimiehen tulee my6s huomioida tyéryhman jasenten erilaiset roolit ja
vuorovaikutukseen osallistumisen tavat tydyhteisdssa. Erilaisten vuorovai-
kutustapojen huomioiminen ja niihin reagoiminen ohjaavalla tavalla voivat
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edistdaa vuorovaikutusta ja tyopaikkakokouksen ilmapiiria. Esimies voi vai-
kuttaa tyontekijoiden osallistumisen aktiivisuuteen vastuuttamalla heita ja
myOs mukauttamalla omaa vuorovaikutustaan tukemaan tyontekijoiden
rakentavampaa osallistumista tydyhteison vuorovaikutukseen ja tyopaik-
kakokouksiin. (Kegan & Lahey 2000, 29-46.)

Puheenjohtajana toimivalla esimiehelld on merkittava osuus kokouksen il-
mapiirin luomisessa ja keskustelun syntymisessa. Kuitenkin Kangashariju,
Nikon & Santin mukaan aiemmissa tutkimuksissa kokouksen tehokkuus on
yhdistynyt nopeaan ja vahvasti puheenjohtajavetoiseen toimintaan. Ihan-
teena on ollut kokouksesta nopeasti pois pdaaseminen. Taustalla on voinut
vaikuttaa uskomus, ettei kokous ole oikeaa ty6ta, vaan jonkinlainen este
"oikean” tydn tekemiselle. My0s kustannuspaineet voivat vaikuttaa ylite-
hokkaisiin ja ei-dialogisiin kokouksiin. (Kangasharju ym. 2003, 266.)

5 OPINNAYTETYON TOTEUTUS

Opinnaytetyossa tarkastellaan yhteistoimintaa Kanta-Hameen sairaanhoi-
topiirissa. Sairaanhoitopiirin yhteistyotoimikunnan kokouksissa seka hen-
kilostdohjelmassa on nostettu esiin tarve yhteistoimintarakenteiden kar-
toittamiseen ja kehittamiseen. Olemme rajanneet tutkimuksen kohteeksi
tyopaikkakokoukset, koska kunnallisessa yhteistoimintalaissa ja sen perus-
teluissa painotetaan valitontd yhteistoimintaa (HE 267/2006, 13; Kunta-
tyonantajat 2011). Yhteistoiminta pohjautuu esimiehen ja tyontekijan va-
liseen jatkuvaan vuorovaikutukseen, jolla varmistetaan tiedonkulku ldpi
koko organisaation ja mahdollistetaan koko henkiloston osallistuminen ke-
hittdamiseen. My6s Kanta-Hameen sairaanhoitopiirin yhteistoimintaoh-
jeessa painotetaan valitonta yhteistoimintaa ja sen tarkedksi muodoksi ni-
metdan tyopaikkakokoukset (Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri 2010, 6).
Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa ei ole aiemmin systemaattisesti selvi-
tetty tyopaikkakokouksien toteutumista ja sisaltoa.

Ty6yhteison viestinndssa ja tyopaikkakokouksissa korostuu esimiehen
merkittava rooli organisaatiokulttuurin edustajana. Monesti esimies toimii
tyopaikkakokouksen suunnittelijana ja vuorovaikutuksen mahdollistajana.
Rajasimme opinnaytetydn koskemaan osastonhoitajien kokemuksia, koska
osastonhoitajien rooli tyopaikkakokouksissa on niin merkittava. Lisaksi
tyopaikkakokoukset nayttaytyvat huomattavana osana osastonhoitajien
esimiestyotd (Heiskanen 2014; Lunden 2012; Lyyra 2011; Ottela 2011).
Koska opinndytetyossa paatettiin syventya osastonhoitajien kokemuksiin,
tutkimus rajattiin koskemaan niita tulosalueita, joilla tyoskentelee osas-
tonhoitajia. Ndin ollen tyopaikkakokouksien toteutumista ja sisaltéa kar-
toitettiin konservatiivisen, operatiivisen, psykiatrisen ja sairaanhoidollis-
ten palveluiden tulosalueilla. Tukipalvelujen tulosalueella tydskenteli tut-
kimusajankohtaan vain muutama osastonhoitaja, joten tama tulosalue on
rajattu pois tutkimuksesta luottamuksellisuuden vuoksi.
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5.1 Tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa tydpaikkakokouksien toteutu-
mista ja sisdltod Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa konservatiivisen, ope-
ratiivisen, psykiatrisen ja sairaanhoidollisten palveluiden tulosalueilla tyos-
kentelevien osastonhoitajien ndakokulmasta. Opinnaytetyon tavoitteena
on tuottaa tietoa tydpaikkakokousten sisallon kehittdmiseen ja yhteistoi-
minnan toteutumisesta. Tutkimuskysymykset ovat:

1. Miten tyopaikkakokoukset toteutuvat suunnitelmallisuuden, sisallon ja
tiedonkulun osalta,

2. Miten moniammatillinen osallistavuus huomioidaan tydpaikkakokouk-
sissa, ja

3. Miten osastonhoitajat kehittaisivat tyopaikkakokouksia.

5.2 Tutkimuksen menetelmalliset Iahtokohdat

Tama opinnaytetyo toteutettiin kuvailevana tutkimuksena. Kuvailevan tut-
kimuksen tarkoitus on kuvata jonkin ilmion, tilanteen tai tapahtuman luon-
netta, yleisyytta tai historiallista kehitysta niin, etta tutkimuksen kohde ku-
vataan mahdollisimman tarkasti. Kuvailevassa tutkimuksessa pyritaan vas-
taamaan kysymyksiin mita, millainen tai miten. Keskeista on tutkittavan il-
mion mahdollisimman tarkka jasentaminen ja ilmion kuvaileminen. Kuvai-
levassa tutkimuksessa on mahdollista kayttdad monia metodeja, jotka tay-
dentdvat toisiaan riippuen tutkimusongelmasta. (Anttila n.d.; Heikkila
2014, 13-14.)

Kuvailevan tutkimuksen tulee tayttaa tiettyja edellytyksia: havaintojen tu-
lee olla luotettavia. Tulosten tulee kuvata juuri tutkittavana olevaa ilmiota.
Lisdksi havainnoilta edellytetaan maarallista tarkkuutta. Kuvailevalla tutki-
muksella ei pyritda valttamatta selittamaan asioiden valisid yhteyksia tai
pohtimaan seurauksia. (Anttila n.d.; Heikkild 2014, 13-14.)

Kuvailevan tutkimuksen tutkimusote voi olla kvantitatiivinen eli maaralli-
nen tai kvalitatiivinen eli laadullinen (Heikkild 2014, 14-15). Ldhestymista-
van valintaan vaikuttaa tutkimusongelma ja tutkimuksen tarkoitus. Joskus
samassa tutkimuksessa voidaan hyddyntad molempia tutkimusotteita, jol-
loin ne tdydentavat toisiaan. (Alasuutari 2001, 32; Heikkila 2014, 14-15.)

Laadullisessa tutkimuksessa Idahtokohtana on todellisen elaman kuvaami-
nen ja ilmion tutkiminen mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Nain ollen
kvalitatiivinen tutkimus on tilannesidonnaista ja ainutlaatuista. Kvalitatiivi-
sessa tutkimusotteessa edetdan kaytannon ilmidista ja havainnoista ylei-
selle tasolle, ja sen tarkoituksena on ymmartaa, luoda ja tulkita kuvaava
malli tutkittavalle ilmidlle. Kvalitatiivisen tutkimuksen pyrkimys on loytaa
tai paljastaa tosiasioita kuin todentaa jo olemassa olevia vadittamia. (Ala-
suutari 2001, 31-34; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 157; Pitkdranta
2010, 20-21.)
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Opinndytetyo paatettiin toteuttaa kuvailevana tutkimuksena laadullisella
tutkimusotteella, koska opinnadytetyossa keskityttiin osastonhoitajien ko-
kemuksiin. Osastonhoitajien kokemukset ovat ainutlaatuisia ja siten ne ku-
vasivat heiddn sen hetkista kokemustaan tydpaikkakokouksista. Lahes-
tyimme tyOpaikkakokouksia ilmiona, jota pyrimme kuvailemaan mahdolli-
simman tarkasti nimenomaan osastonhoitajien kokemusmaailman kautta.

5.3 Tutkimusaineiston kerdaminen

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia voivat olla haastatte-
lut, kyselyt, havainnoinnit ja dokumentit. Samoja menetelmia kaytetaan
maarallisessa tutkimuksessa. Eri menetelmia voidaan kayttaa myos rinnak-
kain tai yhdistellen riippuen tutkittavasta ilmiosta. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 71.) Tama opinndytetyo toteutettiin kyselytutkimuksena.

Kyselytutkimuksen lahtokohtana on selvittaa ilmididen, ominaisuuksien tai
tapahtumien yleisyys, esiintyminen, vuorovaikutus tai jakautuminen. Tut-
kimuksen tulokset pyritddan yleistamaan otoksesta laajempaan joukkoon.
Kyselytutkimus sisaltda tutkimusstrategiana runsaasti erilaisia ongelman-
asettelun mahdollisuuksia ja tutkimusta voidaan toteuttaa erilaisten ana-
lyysimenetelmien avulla, vaikka kyselytutkimuksen lahtékohdat ovat maa-
rallisessa tutkimuksessa. (Lahdesmaki, Hurme, Koskimaa, Mikkola & Him-
berg 2009.)

Kyselytutkimus voidaan toteuttaa poikittais- tai pitkittdistutkimuksena.
Poikittaistutkimuksessa aineisto keratdan tiettyna ajankohtana useilta vas-
taajilta, kun taas pitkittaistutkimus on seurantatutkimus. Pitkittdistutki-
muksessa aineisto kerdtdan vahintdan kahtena ajankohtana samoilta vas-
taajilta. Poikittaistutkimus soveltuu ilmididen kuvaamiseen, pitkittaistutki-
muksella voidaan tarkentaa myos selittavia tekijoita. (Vastamaki 2015,
121-122.)

Kyselytutkimuksen etuna voidaan pitda, ettda sen avulla voidaan kerata
laaja tutkimusaineisto. Kysely on tutkijan ndakdkulmasta tehokas mene-
telma, koska aineiston kasittely ja analysointi vievat vihemman aikaa ver-
rattuna haastattelututkimukseen. Myos aikataulu ja kustannukset voidaan
arvioida tarkasti. Kyselytutkimuksen riskeina voi pitda aineiston pinnalli-
suutta. Myodskaan vastaajien paneutumisesta vastaamiseen ei voi olla
varma. Kyselytutkimuksessa tulee huomioida myds iso kato: osa kyselytut-
kimukseen valituista jattaa osallistumatta. (Heikkild 2014, 18; Hirsjarvi ym.
2009, 195.)

Paatimme kerata opinndytetyon tutkimusaineiston kyselyn avulla poikit-
taistutkimuksena. Kyselytutkimus mahdollisti suuremman tutkimusjoukon
mukaan ottamisen kuin aineiston kerddaminen haastattelulla. Myos kaytet-
tavissa olevat resurssit tukivat kyselytutkimuksen valitsemista aineiston
kerdamiseksi: kyselytutkimuksessa pystyimme ottamaan tutkimukseen
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mukaan kaikki osastonhoitajat, jotka tydskentelivat valituilla tulosalueilla.
Kyselytutkimuksen avulla myos valtettiin tutkijan vaikutus tutkimukseen
vastaamisessa (Heikkila 2014, 17).

Kyselytutkimuksen aineistoa voidaan kerata posti- tai verkkokyselylla tai
kontrolloidulla kyselylla (Hirsjarvi ym. 2009, 196). Opinndytetyon kysely to-
teutettiin verkkokyselyna. Sahkoisesti toteutettavan verkkokyselyn etuja
ovat taloudellisuus, helppo kasiteltavyys (vastaaminen ja vastausten ana-
lysointi) ja vastaamisen sitomattomuus aikaan. Helppo kasiteltavyys ja vas-
taaminen itselle sopivaan aikaan lisdavat tutkimuksen luotettavuutta.
Haittapuoleksi on tunnistettu pienempi vastausprosentti kuin haastatellen
taytettavassa kyselyssa. (Valli 2015, 93.) Toisaalta on havaittu verkkoky-
selyihin vastaamisen olevan kasvussa, kun paperikyselyihin vastaaminen
on vahentynyt (Valli & Perkkila 2015, 109).

Verkossa toteutettava kysely perustuu samoihin periaatteisiin kuin pape-
rinen kyselytutkimus. Kyselyn linkki lahetetaan vastaajille sahkopostilla, ja
itse kyselyyn vastataan verkon valitykselld. Vastaamisen jalkeen vastauk-
set lahetetdan suoraan tutkijalle verkkolinkin kautta. Ennen kyselyn to-
teuttamista vastaajia voidaan lahestya ja etukdteen informoida heita tule-
vasta kyselysta ja siihen osallistumisesta. Tama vaatii ennakkoty6ta ja voi
rajata vastaajajoukkoa pienemmaksi, mutta se voi kasvattaa vastauspro-
senttia. (Valli & Perkkila 2015, 111.)

Kyselylomake laaditaan itse, kun tutkitaan aihetta, jota ei ole aiemmin kar-
toitettu kyselyn avulla tai jonka tutkimiseen ei ole soveltuvia valmiita lo-
makkeita. Tutkimusteeman operationalisointi alkaa kartoittamalla, mitka
tekijat liittyvat tutkittavaan teemaan aiemman teorian ja tutkimustiedon
perusteella. Teemaan liittyvat tekijat erotellaan tarkasti, ja ne kannattaa
my0s kasitelld kukin omana kysymyksendan. (Vastamaki 2015, 130-131.)

Kyselytutkimuksessa kysymyksen asettelun tulee olla yksiselitteista, sel-
keda ja kysymykset eivat saa olla johdattelevia. Kysymykset rakennetaan
tutkimuskysymyksittain. Kyselyn kysymykset nousevat tutkimusaiheen
madrittelysta ja tutkittavan aiheen kasitteista. (Heikkila 2014, 45-46; Valli
2015, 84-85.)

Kyselyssa on usein taustakysymyksia, jotka voi sijoittaa alkuun, jolloin ne
toimivat [ammittelevina kysymyksina, tai kyselyn loppuun, kun keskittymi-
nen vastaamiseen voi olla jo haastavaa. Kysymykset voidaan esittaa struk-
turoituina eli suljettuina kysymyksina, jolloin vastaaja valitsee vastausvaih-
toehdoista parhaiten sopivan vastauksen. Strukturoitujen kysymysten vas-
tausvaihtoehdot tulee olla yksiselitteisia ja toisensa poissulkevia. Etuna
voidaan pitda nopeaa vastaamista ja kasittelyn helppoutta. Haittana on to-
dettu voivan olla harkitsematon vastaaminen tai sopivan vastausvaihtoeh-
don puuttuminen. Strukturoidut kysymykset voi kasitelld tilastollisesti.
(Heikkila 2014, 49.) Kyselylomakkeessa voidaan kayttda strukturoitujen ky-
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symysten lisdaksi avoimia kysymyksid. Avoimet kysymykset antavat vastaa-
jalle mahdollisuuden kertoa, mita hanelld on mielessaan, kun monivalinta-
tyyppiset kysymykset sitovat vastaajan valmiiksi rakennettuihin vaihtoeh-
toihin. Avoimien kysymyksien etuina voidaan pitaa, etta niiden avulla saa-
daan esiin vastaajien esittamat hyvat ideat ja mielipiteet tarkasti. Haitta-
puolia ovat vastaamatta jattaminen tai epamaaraiset vastaukset. Kyselyn
avoimet kysymykset kasitelldan laadullisen analyysin avulla. (Hirsjarvi ym.
2009, 196; Valli 2015, 85, 106.)

Itse laadittu kysely kannattaa testata esitutkimuksessa. Otoksen tulisi vas-
tata varsinaista tutkimusta. On suositeltavaa, etta tutkimuksen tekijalla on
mahdollisuus keskustella esitestaukseen osallistuneiden kanssa ja pyytaa
palautetta joko suullisesti tai kirjallisesti kyselyyn vastaamisesta. Kyselylo-
makkeen tayttanyt voi kertoa oman kokemuksensa esimerkiksi kyselyn pi-
tuudesta, vastausohjeiden selkeydestd, kysymyksien yksiselitteisyydesta.
Kyselylomakkeen huolellinen suunnittelu ja esitestaus varmistavat tutki-
muksen onnistumista ja luotettavuutta. (Vastamaki 2015, 130-131.)

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin aineiston kerdamiseen itse laadittua ky-
selyd. Kysely toteutettiin sahkoisesti Webropol-ohjelman avulla. Kyselylla
pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuskysymyksiin. Kyselyn kysymykset
pohjautuivat opinndytetyon teoreettiseen taustoitukseen liittyen yhteis-
toimintaan ja tyoyhteison viestintaan. Kyselyssa on 21 kysymystd, joista
nelja on strukturoitua kysymysta ja 17 on avoimia kysymyksia. Kysymyksilla
kartoitettiin vastanneiden osastonhoitajien taustatietoja seka tyopaikka-
kokouksien nykytilaa suunnitelmallisuuden, tiedonkulun, osallistavuuden
ja sisdllon osalta. Taman lisdksi kyselyssa annettiin osastonhoitajille mah-
dollisuus esittda omia ehdotuksia tyopaikkakokouksien kehittamiseksi. Ky-
selyssa esitettdavien kysymysten yhteys tutkimuskysymyksiin esitelldan
taulukossa 2.

Taulukko 2. Kyselyssa esitettavien kysymysten yhteys tutkimuskysymyk-
siin

Taustakysymykset:

1. Milla tulosalueella toimit osastonhoitajana?

2. Minka kokoisen tyoyksikon osastonhoitajana toimit?
5. Kuinka usein tyopaikkakokouksia pidetdaan?

6. Milloin tyoyksikossa oli viimeksi tyopaikkakokous?

Suunnitelmallisuus:
7. Miten valmistelet tyopaikkakokouksen?
9. Miten kokouksessa kasiteltavat asiat valitaan?

Tiedonkulku:

8. Miten tydpaikkakokouksen ajankohdasta ja kasiteltavista asioista tie-
dotetaan ennen kokousta?

16. Miten tyopaikkakokouksessa kasitellyt asiat dokumentoidaan?
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17. Miten tyopaikkakokouksessa kasitellyista asioista tiedotetaan ko-
kouksen jalkeen?

Osallistavuus:

3. Mita ammattiryhmia kokoukseen osallistuu?

4. Miten tyontekijoiden osallistuminen tydpaikkakokouksiin on mahdol-
listettu?

10. Kuka toimii kokouksen puheenjohtajana?

11. Miten paatetaan, kuka toimii tyopaikkakokouksen puheenjohtajana?
12. Kuka toimii kokouksen sihteerina?

13. Miten paatetaan, kuka toimii tyopaikkakokouksen sihteerina?

19. Mika edistaa tyontekijoiden osallistumista tyopaikkakokouksissa?

Sisalto:
14. Mita asioita tyopaikkakokouksessa kasitellaan?
15. Mitka olivat edellisen tyopaikkakokouksen kolme tarkeinta teemaa?

Kehittaminen:

18. Miten kehittaisit tyopaikkakokouksia? Jarjestelyt, sisalto, osallistu-
misen aktiivisuus, tiedonkulku

20. Mika on onnistunut tyoyksikén tyopaikkakokouksissa?

21. Mika merkitys tyopaikkakokouksella on esimiestydskentelylle?

Saatuamme hallintoylihoitaja Kirsi Leinolta tutkimusluvan 14.3.2016 testa-
simme laatimamme kyselyn. Kyselyn testaajina toimivat valinehuollon ja
sihteeritydn yksikdiden osastonhoitajat, joiden kanssa olimme sopineet
kyselyn testaajina toimimisesta. Testikysely lahetettiin testaajina toimiville
osastonhoitajille 14.3.2016 sahkdpostilla, jossa oli linkki Webropol-ohjel-
malla luotuun kyselyyn. Ensimmaisen sahkopostin lahettamisen jalkeen
muistutimme testikyselyyn vastaamisesta viela toisella sahkopostiviestilla
18.3.2016. Molemmat osastonhoitajat vastasivat kyselyymme, jonka jal-
keen saimme heiltd vield erikseen palautetta kyselysta. Palautteessa il-
meni, etta kysely koettiin pitkana. Testivastaajat olivat kuitenkin vastan-
neet perustellusti kaikkiin kysymyksiin, ja arvioimme saavamme kyselyssa
esitettyjen kysymyksien avulla vastauksia tutkimuskysymyksiimme. Kuvai-
levan tutkimuksen periaatteiden mukaan tutkimuksen kohteena oleva il-
mid pyritadn kuvaamaan mahdollisimman tarkasti, minka vuoksi laaja ky-
sely oli perusteltu. Aikuisvastaajille suunnatun kyselyn enimmaispituu-
deksi on suositeltu viittd sivua, kyselymme oli 4,5 sivua pitka (Valli 2015,
87). Paatimme kayttaa kyselya sellaisenaan myds varsinaisen tutkimusai-
neiston kerdaamisessa.

Kokosimme kyselyn kohdeyksikoista sielld toimivien osastonhoitajien sah-
kopostiosoitteet sairaanhoitopiirin henkiléstohallinnon tiedoista. Taman
lisdksi hyodynsimme sairaanhoitopiirin sdhkopostiohjelmaa, koska henki-
I6stohallinnon yhteystiedot eivat olleet kaikilta osin ajan tasalla. Koska
muutama osastonhoitajista oli tydvapaalla koko kyselyn ajankohdan ajan,
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paatimme lahettaa kyselyn suoraan heidan virkaansa sijaistavalle henki-
I6lle. Kyselyn vastaajajoukoksi muodostui 31 osastonhoitajaa. Sama osas-
tonhoitaja voi tyodskennelld useamman tydyksikdn esimiehend, jonka
vuoksi pyysimme osastonhoitajia vastaamaan erikseen kunkin johtamansa
tyoyksikon nakokulmasta.

Vastaajajoukkoon kuuluneille osastonhoitajille lahetettiin sahkopostitse
saatekirje ja linkki kyselyyn. Saatekirjeessa kerroimme opinndytetyds-
tdmme ja sen tarkoituksesta, lisaksi annoimme tiedoksi yhteystietomme
mahdollisia tiedusteluja varten. Sahkopostit osastonhoitajille lahetettiin
29.3.2016, jolloin kyselyyn pystyi vastaamaan valittomasti. Kyselyn vas-
tausaikaa oli annettu ensin 15.4.2016 saakka. Saimme kyselyyn kymmenen
vastausta 11.4.2016 mennessa, jolloin paatimme lahettdd muistutussah-
kopostin kyselyyn vastaamisesta samalle vastaajajoukolle. Samalla ilmoi-
timme kyselyn vastaamisajan jatkamisesta 22.4.2016 saakka. Muistutus-
sahkopostin jalkeen saimme vield seitseman vastausta.

5.4 Tutkimusaineiston analysoiminen

Kyselyn avoimiin kysymyksiin saamamme vastaukset analysoitiin induktii-
visen sisallonanalyysin avulla. Induktiivisessa sisallénanalyysissa paattelyn
logiikka etenee yksittadisesta yleiseen muotoon. Sisallénanalyysi on menet-
telytapa, jolla voidaan jasentaa dokumentteja objektiivisesti ja systemaat-
tisesti. Sisdllonanalyysissa pyritdan saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus
tiivistetyssa ja yleisessa muodossa kadottamatta aineiston sisaltamaa in-
formaatiota. Sisdllonanalyysin tarkoitus on luoda selkeyttd aineistoon,
jotta on mahdollista tehda selkeita johtopaatoksia tutkitusta ilmiosta.
(Tuomi & Sarajarvi 2009, 95, 107-108.)

Tuomi & Sarajarvi (2009, 108-112) kuvaavat, miten sisallénanalyysi voi-
daan jakaa karkeasti kolmevaiheiseksi prosessiksi Milesin ja Hubermanin
(1994) mukaan: ensimmaisessa vaiheessa aineisto redusoidaan eli pelkis-
tetdidin. Tassa vaiheessa karsitaan aineistosta epaolennainen tieto pois ja
saatu tieto pilkotaan osiin seka tiivistetadn. Toisessa vaiheessa aineisto
klusteroidaan eli ryhmitellddn. Talloin aineiston alkuperaisilmaukset kay-
daan tarkasti lapi ja etsitdan vastaavanlaisia tai toisista eroavia kasitteita.
Samankaltaiset kasitteet ryhmitellddn ja yhdistetddan omaksi luokaksi.
Muodostettu luokka nimetdan sisaltéd kuvaavalla kasitteelld. Luokitte-
lussa aineisto tdsmentyy, koska ylempiin kasitteisiin sisallytetaan yksittai-
set tekijat. Kolmannessa vaiheessa aineisto abstrahoidaan eli luodaan teo-
reettiset kdéisitteet. Abstrahointivaiheessa edetdan alkuperdistiedon kayt-
tamista ilmauksista teoreettisiin kasitteisiin seka johtopaatoksiin. Abstra-
hointia jatketaan niin kauan, kun se on sisallén ndakékulmasta mahdollista.

Kyselyssa kerddamamme tutkimusaineistoa analysoitiin myo6s kvantitatii-

vista analyysia hyddyntden, koska kyselyssa esitetyt taustoittavat struktu-
roidut kysymykset edellyttivdit maarallista analyysiotetta. Alasuutarin
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(2001, 32, 53) mukaan kvalitatiivinen tutkimus voi sisaltdd myos kvantita-
tiivista tarkastelua. Ndin ollen kvalitatiivista ja kvantitatiivista analyysia voi-
daan soveltaa samassa tutkimuksessa ja saman tutkimusaineiston analy-
soinnissa, jolloin niitd voidaan pitda jatkumona eika toisiaan pois sulkevina
vaihtoehtoina. Kvantitatiivinen analyysi perustuu siihen, ettd etsitdan
maarallisia sadannonmukaisuuksia siitd tavasta, jolla eri muuttujien arvot
kytkeytyvat toisiinsa. Selittamisen vaiheessa kaytetdaan kvantitatiivisen
analyysin tuloksia, mutta merkityksen tulkintojen teko on laadullisen tut-
kimuksen ydin. (Alasuutari 2001, 37.) Kasittelimme strukturoituihin kysy-
myksiin saamamme vastaukset maarallisesti. Laadimme naistda myds dia-
grammit havainnollistamisen tueksi.

Kyselyn vastaamisaika paattyi 22.4.2016. Taman jalkeen kokosimme tutki-
musaineiston yhteen. Tarkastelimme aineistoa yksittdisen osastonhoitajan
vastauksina seka kysymyskohtaisesti koottuna yhteenvetona. Tarkistimme
aineistosta, ettd vastaajat olivat huomioineet kaikki kysymykset ja vastan-
neet niihin. Syvennyimme aineistoon yksittdisen osastonhoitajan nakokul-
masta seka kaikista vastauksista tehtyyn kysymyskohtaiseen koontiin. Nain
saimme kokonaiskuvan tutkimusaineistosta. Taman esitarkastuksen jal-
keen aloimme jarjestaa aineistoa analyysida varten. Sisallénanalyysin
teimme avoimiin kysymyksiin saatujen vastausten osalta. Strukturoituihin
kysymyksiin saadut vastaukset kasittelimme maarallisesti.

Sisdllonanalyysi eteni siten, ettd veimme tutkimusaineiston sellaisenaan
Excel-taulukkoon autenttisina alkuperaisilmauksina. Taman jalkeen pelkis-
timme osastonhoitajien alkuperdisilmauksia tiivistamalla ja pilkkomalla
niita osiin. Yhdessa tyoskentelemalld ja keskustelemalla pyrimme varmis-
tamaan, etta pelkistdmisvaiheessa (redusointivaiheessa) osastonhoitajan
vastauksen ydinsanoma sdilyi myos pelkistetyssd muodossa. Taulukossa 3
on esimerkki alkuperaisilmauksen pelkistamisesta.

Taulukko 3. Esimerkki aineiston pelkistamisesta

Alkuperaisilmaus Pelkistetty ilmaus

"Delegoida kokouksen jarjestely- | Jarjestelyvastuun delegoiminen
vastuuta osittain”
”Antaa asiakokonaisuuksia valmis- | Asiakokonaisuuksien antaminen
teltavaksi ja esitettavaksi” valmisteltavaksi

”Jokainen valmistelee omasta vas- | Vastuutehtavien jakaminen
tuutehtavastaan kokoussisaltoa”

Taman jalkeen luimme uudestaan pelkistetyn aineiston ja alkuperdisaineis-
ton, ja varmistimme ettd kaikki osastonhoitajien vastaukset ovat tulleet
kasiteltya. Seuraavaksi tarkastelimme redusoitua aineistoa kysymyskohtai-
sesti. Tassa klusterointivaiheessa tarkastelimme kysymyskohtaisessa ai-
neistossa ilmenevia samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia. Samaa tarkoit-
tavat kasitteet ryhmittelimme ja kokosimme ne omiksi alaluokikseen. Ta-
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man luokittelun jalkeen kokosimme samaa teemaa koskevat alaluokat yh-
teen, jolloin niista luotiin ylaluokat. Nimesimme ala- ja ylaluokat niiden si-
saltéa kuvaavilla nimikkeilla. Nain kasittelimme koko tutkimusaineiston
avoimiin kysymyksiin saadut vastaukset kysymyskohtaisesti edeten. Taulu-
kossa 4 on esimerkki pelkistettyjen ilmauksien ryhmittelysta alaluokiksi ja
taulukossa 5 esittelemme alaluokkien kokoamisen ylaluokkiin.

Taulukko 4. Pelkistettyjen ilmauksien ryhmittely alaluokiksi

Pelkistetty ilmaus Alaluokka

Jarjestelyvastuun delegoiminen Jarjestelyvastuun delegoiminen
Asiakokonaisuuksien antaminen
valmisteltavaksi

Vastuutehtavien jakaminen
Kaytdannon asioista kysyminen Aktiiviseen osallistumiseen tuke-
Keskustelu pienryhmissa minen

Mielipiteiden kysyminen
Aktiivisuuteen kannustaminen

Taulukko 5. Alaluokkien ryhmittely ylaluokiksi

Alaluokka Yldluokka

Jarjestelyvastuun delegoiminen Esimiehen hyodyntdamat osallista-
Aktiiviseen osallistumiseen tuke- | vat kokousmenetelmat

minen
Dialogisuus Esimiehen pyrkimys kannustavaan
Rento ja salliva ilmapiiri ilmapiiriin

Klusterointivaiheen jalkeen etenimme abstrahointivaiheeseen, jossa kasit-
teellistimme luokiteltua aineistoa ja tarkastelimme tutkimuskysymysten
kautta. Etsimme luokitellusta aineistosta oleellisen tiedon tyopaikkako-
kouksien nykytilasta osastonhoitajien kokemana. Tarkastelimme viela erik-
seen tyopaikkakokousten kehittamiseen liittyvid teemoja. Taulukossa 6 on
annettu esimerkki, kuinka yldluokille muodostettiin niita kuvaava teoreet-
tinen kasite.

Taulukko 6. Ylaluokkia kuvaavan teoreettisen kasitteen muodostaminen

Ylaluokka Teoreettinen kasite

Esimiehen hyddyntamat osallista- | Kokouksen ilmapiiriin liittyvat teki-
vat kokousmenetelmat jat

Esimiehen pyrkimys kannustavaan

ilmapiiriin

Esimiehen tekemat kokousvalmis- | Kokoustekniikkaan liittyvat tekijat
telut
Tyoyksikon toiminnan suunnittelu
Kasiteltavien asioiden valitsemi-
nen
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6 OSASTONHOITAJIEN KOKEMUKSET TYOPAIKKAKOKOUKSISTA OSANA
YHTEISTOIMINTAA

Seuraavaksi kuvaamme opinndytetyon tutkimustuloksia. Tulokset on ryh-
mitelty vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Ensin selvitiamme vastanneiden
osastonhoitajien taustatiedot, jonka jalkeen esittelemme tyopaikkako-
kousten toteutumista suunnitelmallisuuden, kasiteltdvien asioiden, tie-
donkulun ja moniammatillisen osallistavuuden kannalta. Lopuksi ku-
vaamme tyodpaikkakokouksien kehittamismahdollisuuksia.

Kysely lahetettiin 31:lle osastonhoitajalle, jotka tydskentelivat tutkimus-
ajankohtana konservatiivisella, operatiivisella, psykiatrian ja sairaanhoi-
dollisten palveluiden tulosalueilla. Kyselyyn tuli yhteensad 17 vastausta.
Nain ollen kyselyn vastausprosentti on 55 %. Kyselyyn vastattiin anonyy-
misti, joten osa vastauksista voi olla samalta osastonhoitajalta, joka toimii
useamman tyoyksikon ldhiesimiehena. Yksi vastanneista osastonhoitajista
kertoi toimivansa kahden tydyksikon osastonhoitajana ja tydpaikkako-
kousten toteutuvan kummassakin tydyksikdssa samalla linjauksella, joten
han paatti, ettei vastaa kyselyyn kuin yhden kerran. Lisaksi yksi vastaajista
ilmoitti, ettd vastaa kyselyyn vain kerran ja jattaa vastaamatta muiden joh-
tamiensa tyoyksikdiden osalta kyselysta aiheutuvan vaivannaon vuoksi.

6.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastanneista osastonhoitajista seitseman ilmoitti tydskentele-
vansa konservatiivisella tulosalueella. Seuraavaksi eniten vastaajia oli ope-
ratiiviselta tulosalueelta, jossa kertoi tyoskentelevansa nelja osastonhoita-
jaa. Psykiatrian ja sairaanhoidollisten palveluiden tulosalueelta kyselyyn
vastasi kummaltakin tulosalueilta kolme osastonhoitajaa. Yhteensa kyse-
lyyn vastasi 17 osastonhoitajaa.

sairaanhoidollisten palveluiden
tulosalue

psykiatrian tulosalue

konservatiivinen tulosalue
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Kuva 2. Kyselyyn vastanneiden osastonhoitajien jakautuminen tulosalu-
eittain
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Vastanneista osastonhoitajista kuusi kertoi tydskentelevansa alle 20:n
henkilon tyoyksikossa. Vastaajista yhdeksdllda on johdettavanaan 20-40
tyontekijan yksikko. Kaksi vastaajaa toimivat osastonhoitajana yli 40:n
henkilon tyoyksikossa. Tyoyksikdn koon suhteen pyydettiin osastonhoita-
jia huomioimaan vastauksessaan kaikki tyoyksikossa tyoskentelevat henki-
I6t.

vido |
2040
alle20

0 2 4 6 8 10

Kuva 3. Vastanneiden osastonhoitajien tydyhteison koko kaikki tyonteki-
jat huomioiden

TyOpaikkakokouksia jarjestetdan vastanneiden osastonhoitajien tyoyksi-
kdissa vaihtelevalla tiheydelld. Merkittava enemmist6 vastaajista, kolme-
toista osastonhoitajaa ilmoitti, ettd heidan tyoyksikossa pidetaan tyopaik-
kakokouksia viikoittain. Yhdessa tyoyksikossa tyopaikkakokous jarjeste-
taan kahden viikon vilein. Kolme vastaajaa kertoivat, ettd tyopaikkako-
kouksia pidetaan kuukausittain.

paivittdin
viikoittain | EEE—
kahden viikon vilein [l
kuukausittain [ NEBEE
2-3 kuukauden vélein
harvemmin

ei lainkaan
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Kuva 4. TyoOpaikkakokouksien jarjestamistiheys vastanneiden osaston-
hoitajien tyoyksikoissa
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Avoimeen kysymykseen edellisen tyopaikkakokouksen ajankohdasta vas-
tanneiden osastonhoitajien ilmoittamat ajankohdat korreloivat jarjes-
tamistiheyteen saatujen vastausten kanssa. Suurin osa vastaajista ilmoitti
kahden viikon sisdaan ajoittuvan paivamaaran. Tarkkojen paivamaarien li-
saksi osa vastanneista ilmoitti ajankohdan olleen esimerkiksi “tdna aa-
muna”, “tanaan”, “viime viikolla”. Kahden osastonhoitajan antama vastaus
ja ilmoittama ajankohta viittasi selkeasti kuukausittaiseen tyopaikkako-
koukseen.

6.2 Tyopaikkakokouksien toteutumisen suunnitelmallisuus

Ty6paikkakokouksien toteutumisen suunnitelmallisuuden osalta kuva-
taan, kuinka tyopaikkakokouksissa kasiteltdavat asiat valmistellaan ja koo-
taan. Kaikki osastonhoitajat vastasivat kysymykseen, jossa selvitettiin osas-
tonhoitajien valmistelevaa tyota tydpaikkakokouksiin. Osastonhoitajien
vastaukset ovat luokiteltavissa kahteen padaluokkaan: kasiteltavien aihei-
den kokoaminen ja kokouksen rakenteen suunnittelu. Vastauksissa nakyi,
ettd huomattava osa kokouksen valmistelua on kasiteltavien aiheiden ko-
koaminen etukateen. Jokainen osastonhoitaja kommentoi kokoavansa ko-
kouksessa kasiteltavia aiheita yhteen jollakin tapaa. Osastonhoitajat kuva-
sivat kokoavansa aiheita joko itsekseen eri [ahteista, suoraan tyontekijoilta
tai yhdessa tydparin kanssa.

Lahes kaikki vastaajista kertoivat kokoavansa aiheita itsendisesti seka tyon-
tekijoiltaan. Kaksi vastaajista ei erotellut tarkemmin, kuinka han kokoaa
kasiteltavat aiheet etukateen, mutta kertoivat kuitenkin valmistelevansa
kokouksen keraamalla aiheita ennakkoon. Osastonhoitajat kuvasivat kayt-
tavansa kasiteltdvien aiheiden kokoamisessa apuna runsaasti erilaista lah-
demateriaalia, kuten sairaanhoitopiirin tiedotteita ja ilmoituksia, tulosalu-
een johtoryhmien ja osastonhoitajien kokouksien muistioita, tyosuojelun
vuosikelloa. Vastauksissa on mainittu 19 eri ldhdettd, joista osastonhoita-
jat kokoavat kasiteltavia aiheita. Tama kuvaa valmistelun kuormittavuutta.

Osastonhoitajat kertoivat kokoavansa myos tyontekijoilta toiveita kasitel-
tavista aiheista. He kuvasivat antavansa tyontekijoille mahdollisuuden esit-
taa toiveita ennen kokousta kirjallisesti, lisdksi aiheita voi nostaa esille
myo6s kokouksessa. Tydparin kanssa kasiteltdvia aiheita kertoi kokoavansa
kolme osastonhoitajaa. Tyoparina heilld toimivat apulaisosastonhoitaja
ja/tai laakari. Taulukossa 7 kuvataan osastonhoitajan valmistelevaa tyota
kokousta varten.
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Taulukko 7. Osastonhoitajan valmisteleva tyo kokousta varten

Valmisteleva tehtava

Valmistelun toteutus

Esimerkkeja

Kasiteltdavien aiheiden
kokoaminen:

oh kokoaa itse

-tiedotteet
-kokousmuistiot

oh kysyy tyontekijoilta

-toiveet esille

oh kokoaa tyoOparin
kanssa

-aoh  tai  laakarin
kanssa yhteistyossa

Kokouksen rakenteen
suunnittelu:

oh delegoi kokouk-
sesta osuuden toiselle

-yhteisty6tahot
-koulutuspalautteet

Osastonhoitajien vastaukset siitd, kuinka kokouksessa kasiteltavat asiat va-
litaan, voi jakaa neljdan luokkaan: 1. osastonhoitaja kokoaa kasiteltavat ai-
heet yksikon arjesta, 2. osastonhoitaja kokoaa tyontekijoilta kasiteltavia ai-
heita, 3. osastonhoitaja tiedottaa johdon velvoittamista aiheista, ja 4. osas-
tonhoitaja hyodyntaa valmista runkoa kokouksen sisallosta. Vastauksissa
korostui tyoyhteisolle tiedotettavat asiat ja johdolta tulevien ohjeistusten
noudattaminen, mutta ldhes jokainen osastonhoitajista kertoi myos tie-
dustelevansa tyontekijoilta heidan toiveita kasiteltavista aiheista.

Luokassa 1 eli tyoyksikdn arjesta nousevia aiheita ovat esimerkiksi yksikon
toimintaan ja ty6hon liittyvat teemat, lomajarjestelyt, asiakkailta ja opis-
kelijoilta saatu palaute. Luokassa 2 osastonhoitaja ottaa kasiteltavaksi ai-
heita, jotka tyontekijat nostavat esille. Osastonhoitaja tarjoaa mahdolli-
suuden tyontekijoille keskustella heita puhuttavista ja mietityttavista ai-
heista, joko ennen kokousta tai kokouksen aikana. Yhdessa yksikdssa tyon-
tekijoilla on mahdollisuus ehdottaa anonyymisti aiheita tietokoneella ole-
van tiedostokansion kautta. Erds osastonhoitaja kommentoi tarttuvansa
herkasti yksikdssa liikkuviin huhupuheisiin. Luokassa 3 osastonhoitaja ot-
taa kasittelyyn tiedotettavia aiheita, jotka tuodaan sairaanhoitopiirin joh-
dosta. Osastonhoitajat kertoivat tyopaikkakokouksissa kasiteltavan mm.
Potilas ensin —toimintamallia, tyohyvinvointikyselyn tuloksia ja eri johto-
ryhmien kokouksista nousevia aiheita. Luokassa 4 osastonhoitaja kayttaa
kasiteltavien aiheiden valinnan tukena valmista runkoa. Tallaisia ovat esi-
merkiksi johtamisen vuosikello tai sairaanhoitopiirin yhteistoimintaohje.

6.3 Tyopaikkakokouksissa kasiteltavat asiat

Tyopaikkakokouksissa kdsiteltavia asioita kartoitettaessa osastonhoitajat
antoivat perusteellisia vastauksia. Vastauksista nakyi, ettd tyopaikkako-
kouksissa kasitelldan laajasti hyvinkin erilaisiin teemoihin liittyvid asioita.
Kasiteltavat asiat ovat jaettavissa neljaan luokkaan: 1. johtamiseen ja ke-
hittamiseen liittyvat aiheet, 2. toimintaan liittyvat aiheet, 3. asiakas/poti-
lasndkokulmaan liittyvat aiheet, ja 4. henkilostoon liittyvat aiheet. Jokai-
nen vastanneista osastonhoitajista ilmoitti kokouksissa kasiteltavan use-
ampaan teemaan liittyvid aiheita.
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Johtamiseen ja kehittamiseen liittyvia aiheita tyopaikkakokouksissa ovat
esimerkiksi taloustilanne ja yhteistoimintaohjeen velvoittamat teemat.
Erds osastonhoitaja kuvasi, kuinka kokouksessa kdydaan lapi ajankohtaisia
asioita sairaanhoitopiirin tasolla, samalla kasitellddn tulevia muutoksia ja
kehittamiskohteita. Tata voidaan pitdaa hyvana esimerkkina yhteistoimin-
taan liittyvasta tiedottamisesta tyopaikkakokoustasolla, joka mahdollistaa
tyontekijoiden aktiivisen osallistumisen kehittamistyohon.

Ty6paikkakokouksissa kasitelldaan lisaksi toimintaan liittyvia aiheita. Osas-
tonhoitajat kertoivat kayvansa lapi esimerkiksi laatuun, resursointiin, lait-
teisiin ja ohjeisiin liittyvia asioita. Vastauksissaan osastonhoitajat kuvasivat
aiheita, jotka liittyvat yksikdon perustyéhdn ja sen toiminnan sujuvoittami-
seen. Useampi osastonhoitaja kertoi, etta kokouksessa kasitellaan yksikon
omia toimintaohjeita. Aiemmassa yhteydessa vastauksissa on mainittu
my0s HaiPro-ilmoituksien (terveydenhuollon haitta- tai vaarailmoitusjar-
jestelma) kasittely.

Ty6paikkakokouksissa huomioidaan myds asiakas- ja potilasnakékulma.
Osastonhoitajat kertoivat, ettd kokouksissa kasitellaan asiakastyytyvai-
syytta ja saatuja asiakaspalautteita. Tyopaikkakokouksissa on myos kes-
kusteltu Potilas ensin —toimintamallista.

Henkilostoon liittyvia aiheita ovat tyontekijoiden itsensa esiin nostamat
asiat ja koko tydyhteisoa koskevat asiat, kuten henkilostéhallinnolliset
asiat ja tyohyvinvointi. Erds osastonhoitaja mainitsi, ettd tyohyvinvointi-
pdivaa on suunniteltu tyoyhteison kesken tyopaikkakokouksessa.

Tarkennettaessa vielad kokouksessa kasiteltdvia asioita osastonhoitajia pyy-
dettiin nimedamaan edellisen kokouksen kolme tarkeinta teemaa. Osaston-
hoitajien vastaukset olivat yhtenevia verrattuna osastonhoitajien kuvauk-
siin tyopaikkakokouksissa kasiteltavista asioista. Edellisessa kokouksessa
oli kasitelty seuraavia aiheita: koulutukset, toiminnan jarjestelyt, henkilds-
toon liittyvat (lomat, henkilostétilanne), hyvinvointitutkimus, valinnanva-
paus terveydenhuollossa, HaiPro-ohjeistus ja HaiPro-ilmoitukset. Vastauk-
sissa nakyi kyselyn toteuttamisen ajankohta; hyvinvointitutkimuksen tu-
lokset olivat juuri tulleet ja kesdlomakausi oli alkamassa.

6.4 Tiedonkulku tyopaikkakokouksissa

Tiedonkulun suhteen tarkasteltiin, miten tyopaikkakokouksen ajankoh-
dasta ja kasiteltdvista asioista tiedotetaan ennen kokousta ja kuinka ko-
kouksen sisdllosta tiedottamisesta huolehditaan kokouksen jadlkeen. Seit-
seman osastonhoitajaa kertoi, ettd heidan yksikdssaan tydpaikkakokouk-
sia pidetaan saannollisesti tiettyyn aikaan tietyssa paikassa, joten kokouk-
sen ajankohdasta ei tarvitse erikseen tiedottaa. Vastauksista ei ilmennyt
suoraan, kuinka toimitaan ajankohdan tiedottamisen suhteen niissa yksi-
koissa, joissa kokousajankohta voi vaihdella.
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Kasiteltavista asioista osastonhoitajat kertoivat tiedottavansa jakamalla
etukateen asialistan, joka voi samalla toimia muistutuksena kokouksesta.
Joissakin yksikoissa kasiteltdvat asiat annetaan tiedoksi tyoyksikdssa sijait-
sevalla ilmoitustaululla tai henkilokohtaisella sahkdpostilla. Erds osaston-
hoitaja kuvasi, ettd tyoyksikossa on sovittu, ettd laajemmista teemoista
kerrotaan edellisessa kokouksessa tai tiedotetaan muuten etukateen,
etenkin mikali tyontekijoiden tulee valmistautua ennakolta kokoukseen.
Tavallisuudesta poikkeavasta kokouksesta, johon esimerkiksi liittyy ylihoi-
tajan vierailu tai koulutuksellinen osuus, osastonhoitaja voi vield erikseen
muistuttaa ennen kokousta ja siten markkinoida osallistumista tydnteki-
joille.

Ty6paikkakokouksia dokumentoidaan hyvin vastanneiden osastonhoita-
jien tyoyksikoissa. Jokainen osastonhoitaja kertoi, etta hanen johtamas-
saan yksikdssa laaditaan tyopaikkakokouksesta muistio tai poytakirja. Ko-
kouksessa kasiteltyjen asioiden kirjaaminen virallisesti on hyva keino tie-
donkulun varmistamiseksi, myos heille jotka eivat kokoukseen paasseet
osallistumaan. Tama varmistaa myos jatkuvuutta, mikali kokousmateriaa-
liin palataan viela myohemmin. Erds osastonhoitaja kuvasi tyopaikkako-
kouksen dokumentointia: "Kokouksesta laaditaan muistio. Muistio ldhete-
taan kaikille tiimipostissa. Yksikon omalla X-asemallakin on kansio, mutta
varmimmin muistio tulee luettua kunkin omalta sahképostilta. Myds oikai-
supyyntoja tai lisdkysymyksia saa esittaa muistion laatijalle.”

Kokouksen jalkeen kasitellyista asioista tiedottamisen vahvana tukena toi-
mii kokouksesta laadittu muistio tai poytakirja, joka osastonhoitajien ku-
vauksien perusteella on yleinen toimintatapa. Muistion jakaminen tyoyk-
sikdssa toteutuu osastonhoitajien mukaan vaihtelevasti tietokoneelle yksi-
kon oman tiedostokansion, sahkopostin tai perinteisen paperitulosteen
avulla. Tulostettu muistio voidaan laittaa luettavaksi sovittuun paikkaan
tyoyksikkoon. Monet osastonhoitajista kuvasivat, etta tyontekijoita on vel-
voitettu lukemaan muistioita ja kantamaan itse vastuu tiedonsaamisesta,
mikali he ovat poissa kokouksesta.

Esimerkkina kokouksessa kasiteltyjen asioiden tiedottamisesta jalkeen toi-
mii erdadan osastonhoitajan kuvaus: "Kokouksesta laadittu kirjallinen muis-
tio 16ytyy kahvihuoneesta ilmoitustaululta ja osaston yhteisestda sahkdi-
sestd kansiosta, johon myds opiskelijat padsevat. Osallistuminen kokouk-
siin kuuluu myds opiskelijoiden harjoittelujaksoon.” Eradssa tyoyksikossa
kokousmuistiota jaetaan myos yksikdssa satunnaisesti sijaistaville tyonte-
kijoille ja laheisille yhteistyotahoille, mikali kasiteltavat asiat koskettavat
heitakin. Tallainen laaja-alainen tiedottaminen varmistaa tehokkaasti tie-
donkulkua.
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6.5 Moniammatillinen osallistavuus tydpaikkakokouksissa

Osastonhoitajien kuvausten perusteella moniammatillinen osallistuminen
toteutuu vaihtelevasti eri tyoyksikdissa. 15 vastaajaa ilmoitti, etta tyopaik-
kakokoukseen osallistuu hoitajia. 11 vastaajaa kertoi, etta laakarit ja sih-
teerit ovat mukana kokouksissa. Vastausten perusteella kuudessa tyoyksi-
kossa kokoukseen osallistuu lisdksi laitoshuoltajia, neljassa yksikdssa on
mukana myos toimintaterapeutteja, kolmessa yksikdssa osallistujina on
valinehuoltajia, kahdessa yksikossa tydpaikkakokouksiin osallistuu psyko-
logeja ja sosiaalityontekijoita. Taman lisaksi osastonhoitajilla oli mahdolli-
suus vastata avoimeen kysymykseen, mita muita ammattiryhmia kokouk-
siin osallistuu. Edella mainittujen ammattiryhmien lisdksi tydpaikkako-
kouksiin osallistuu: osastofarmaseutti (2 vastausta), fysioterapeutti (2 vas-
tausta), kuntoutusohjaaja (2 vastausta). Lisaksi yksittdisia mainintoja saivat
musiikkiterapeutti, kuntohoitaja, tutkimuslaborantti, tulosalueen vylihoi-
taja, tulosalueen yliladkari ja opiskelija.

Osastonhoitajien vastausten perusteella yleisemmin moniammatillisissa
tyopaikkakokouksissa on mukana edustajia ainakin hoitajien, laakarien ja
sihteerien ammattiryhmista (9 vastausta). Taman lisaksi ammattiryhmista
my0s laitoshuoltajien (6 vastausta) ja toimintaterapeuttien (4 vastausta)
ammattiryhmat ovat laajasti edustettuina tyopaikkakokouksissa. Laajim-
min moniammatillinen osallistuminen toteutui yhden vastaajan johta-
massa yksikossa, jossa tyopaikkakokouksissa on mukana yhdeksan eri am-
mattiryhmaa, joiden lisdksi oli maininta myo6s opiskelijoiden osallistumi-
sesta kokouksiin. Kahden ammattiryhman moniammatillista osallistumista
on kahden vastaajan luotsaamissa tyopaikkakokouksissa. Kahdessa vas-
tauksessa tyopaikkakokouksiin osallistuu vain yhden ammattiryhman
edustajia.

Osastonhoitajat kuvasivat, miten tyontekijoiden osallistuminen tyopaikka-
kokouksiin on mahdollistettu. Muutama osastonhoitajista kertoivat varsin
yksityiskohtaisesti osallistumisen mahdollistamista, toiset vastasivat sup-
peammin. Vastaukset jakautuivat viiteen yldkategoriaan: 1. kokousten
huomioiminen tyévuorosuunnittelussa, 2. esimiehen tekema yksikon toi-
minnan suunnittelu, 3. sddanndllisen kokousajankohdan varaaminen, 4. yk-
sikdn toiminnan huomioiminen kokousajankohdassa, ja 5. tyontekijoiden
oman tyonsa suunnittelu.

Vastausten perusteella esimiehelld on merkittdva rooli osallistumisen
mahdollistamisessa. Nelja ylakategorioista liittyy suoraan esimiestydsken-
telyyn. Erityisen iso osa vastauksista kasitteli esimiehen tekemaa yksikdn
toiminnan suunnittelua ja tyévuorosuunnittelua, joiden avulla mahdolli-
simman moni tyontekija voi osallistua tyopaikkakokoukseen. Erds osaston-
hoitaja kuvasi, ettad tyoyksikon toiminta ajetaan alas kokouksen ajaksi, ja
toinen kertoi, ettei kokouksen ajalle anneta ajanvarauksia potilaille. Ty6-
vuorosuunnittelulla voidaan lisata kokoukseen osallistumista: osastonhoi-

39



Tyopaikkakokoukset osana yhteistoimintaa
taja kuvasi suunnittelevansa iltavuoroon tulevan tyontekijan tyévuoron al-
kavaksi aiemmin, jotta han ehtii kokoukseen. Sopimalla saanndéllinen ko-
kousajankohta tyoyhteisOssa tiedetdan varautua kokoukseen osallistumi-
seen tiettyna aikana. Esimiehet myds huomioivat yksikon toiminnan ko-
kousajankohtaa suunniteltaessa. Vuorotyota tekevien tyontekijoiden osas-
tonhoitaja kuvasi kokouksia pidettavan niin, etta siihen voi osallistua seka
aamu- ettd iltavuorojen tyontekijat. Eras osastonhoitaja mainitsi koke-
neensa hyvaksi, etta hdanen tydyksikdssaan kokous pidetaan yksikon hiljai-
simpaan ajankohtaan.

Osastonhoitajat nakivat, etta myos tyontekijalla on oma vastuunsa tyonsa
suunnittelusta niin, etta han voi osallistua tyopaikkakokoukseen. Eraan
osastonhoitajan kuvauksen mukaan: “Kun kokousajankohta on riittdvan
ajoissa tiedossa, kukin jarjestaa tyotehtavansa itse.” Kokoukseen osallistu-
minen voidaan huomioida myos tyon suunnittelussa; yksikdssa voidaan so-
pia, etta potilaille ei anneta aikoja kokousajankohtaan.

Osastonhoitajien vastausten perusteella tyopaikkakokouksissa puheen-
johtajuus on yleisimmin osastonhoitajan tai apulaisosastonhoitajan vas-
tuulla. Nelja vastaajista raportoi, etta puheenjohtajana toimii osastonhoi-
taja. Kuudessa vastauksessa puheenjohtajana toimii osastonhoitaja tai
apulaisosastonhoitaja. Nelja osastonhoitajaa vastasi, ettd puheenjohtaja
on osastonhoitaja tai joku muu, kenelle osastonhoitaja on tehtdvan dele-
goinut. Kahdessa yksikossd puheenjohtaja toimii ylilaakari. Yhdessa vas-
tauksessa tarkennettiin, ettd puheenjohtajana toimii moniammatillisissa
kokouksissa yliladakari ja muissa osastonhoitaja. Taulukossa 8 kuvataan tyo-
paikkakokouksen puheenjohtajana toimimista ammattiryhmittdin jaotel-
tuna.

Taulukko 8. Kokouksen puheenjohtajana toimiminen ammattiryhmittain
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Vastauksien perusteella puheenjohtajana toimitaan aiemmin sovitun tai
vakiintuneen kdytannon perusteella. Tyoyksikossa on paatetty tai paadytty
silhen, ettd puheenjohtajuus kuuluu tietylle henkilélle. Totutun puheen-
johtajan poissa ollessa sovitaan erikseen, etta joku sijaistaa hanta. Yksi vas-
taajista kommentoi, ettei puheenjohtajaa ole erikseen paatetty. Erddn vas-
taajan mukaan puheenjohtajan rooli ei ole kovinkaan haluttu, mutta han
olisi valmis keskustelemaan puheenjohtajuuden hoitamisesta toisin.

Sihteerin roolissa toimimisessa esiintyi enemman vaihtelua kuin puheen-
johtajan osalta. Sihteerin tehtava kuuluu osastonhoitajalle viidessa vastan-
neista tyoyksikoista, kuudessa tyoyksikodssa sihteerina toimii osastonhoi-
taja tai apulaisosastonhoitaja. Kaksi vastanneista kertoi, etta sihteerina toi-
mii yksikon sihteeri, ja kolmessa vastauksessa sihteeri tai joku muu. Yksi
vastaaja kertoi, ettd hanen yksikdssaan sihteerina toimiva henkilo valitaan
joka kokouksessa erikseen. Taulukossa 9 kuvataan tyopaikkakokouksen
sihteerina toimiminen ammattiryhmittain jaoteltuna.

Taulukko 9. Kokouksen sihteerina toimiminen ammattiryhmittain

erikseen valittava henkild -
sihteeri/joku muu _
sihteeri _
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1

osastonhoitaja
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Vastausten perusteella sihteerin valinnassa ilmeni enemman vaihtelua
kuin puheenjohtajan valinnassa. Kaksi vastaajista kertoi sihteerina toimi-
misen olevan vakiintunut kaytanto, kuten aiemmin puheenjohtajana toi-
mimisen kohdallakin vastauksissa ilmeni. Sihteerin rooli voi olla myos tyo-
yksikossa sovittu kaytanto, kuten kaksi vastanneista osastonhoitajista ku-
vasi. Lisaksi vastauksissa kerrottiin, etta sihteerin tehtdavaa voidaan hoitaa
kiertdavan vuoron perusteella. Keskustelua sihteerin valitsemisesta vaiku-
tetaan kdyvan enemman kuin puheenjohtajan osalta, ja sihteerin valinta
on vapaammin neuvoteltavissa. Erds vastaajista koki hankalana, etta pu-
heenjohtaja toimii samalla myds sihteerind. Sihteerind toimimisesta on
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kayty keskustelua eri tyoyksikoissa, mutta samalla keskustelussa on nous-
sut esiin sihteerin roolin rasittavuus.

Yhteistoiminnan kannalta erityisen kiinnostavaa on tyontekijoiden aktiivi-
sen osallistumisen mahdollistaminen tydpaikkakokouksissa. Taman vuoksi
tarkasteltiin erityisesti, mikd osastonhoitajien nakemyksen mukaan edis-
taa osallistumista kokouksissa. Osastonhoitajien vastauksissa nakyi seka
kokoustekniikkaan liittyvia tekijoita seka kokouksen ilmapiiriin liittyvia te-
kijoita. Kokoustekniikkaan liittyvat tekijat ovat: esimiehen tekemat ko-
kousvalmistelut, tydyksikon toiminnan suunnittelu ja kasiteltavien asioi-
den valitseminen. Kokouksen ilmapiiriin liittyvat tekijat ovat: esimiehen
hyédyntamat aktivoivat ja osallistavat kokousmenetelmat seka esimiehen
pyrkimys kannustavaan ilmapiiriin.

Osastonhoitajat kuvasivat kokemuksiaan siita, etta esimiehen tekemdit ko-
kousvalmistelut voivat lisata tyontekijoiden osallistumista kokouksen.
Mahdollinen ennakkomateriaali virittelee aiheeseen ja motivoi osallistu-
maan. Erityisesti kdsiteltdvien asioiden valitseminen mainittiin usein: Osas-
tonhoitajat kuvasivat, kuinka kannanottoa vaativat asiat herattavat enem-
man keskustelua ja siten aktiivisempaa osallistumista kuin pelkkien tiedo-
tusasioiden luetteleminen. Ylipaataan tyontekijoiden mukaan padaseminen
kokouksiin mahdollistuu tyéyksikén toiminnan suunnittelulla, kuten huo-
mioimalla tyopaikkakokous tyévuorosuunnittelussa ja yksikon tyotilanne
kokouksen ajankohtaa valittaessa.

Tyopaikkakokouksessa vallitsevalla ilmapiirillda voidaan tukea tyontekijoi-
den aktiivista osallistumista kokouksen aikana. Osastonhoitajat kokivat ta-
man haasteena, mutta heilld oli myos keinoja lisata keskustelevaa ilmapii-
rid. Vastauksissa korostuivat esimiehen hyédyntdmdt aktivoivat ja osallis-
tavat kokousmenetelmdit, kuten jarjestelyvastuun delegoiminen ja pien-
ryhmakeskustelujen hyodyntaminen. Myds esimiehen pyrkimys kannusta-
vaan ilmapiiriin esimerkiksi dialogisuudella, rennon ja sallivan ilmapiirin
luomisella, vaikuttaa vastanneiden osastonhoitajien mukaan kokoukseen
aktivoivasti.

6.6 Tyopaikkakokouksien kehittaminen

Ty6paikkakokouksien kehittamiseksi osastonhoitajilta kysyttiin heidan ide-
oita ja nakemyksid, miten tyopaikkakokouksia tulisi jatkossa kehittdaa. Ky-
symys oli jaettu neljddn osuuteen: jarjestelyt, sisdltd, osallistumisen aktii-
visuus ja tiedonkulku. Osastonhoitajien vastaukset liittyivdat monesti myos
muihin teemoihin kuin kyseessa olevaan osuuteen. Kokouksen osa-aluei-
den erittely voikin olla haastavaa, ja kokousta voi olla mielekkdampaa tar-
kastella kokonaisuutena.

Jarjestelyjen osalta monet osastonhoitajista vastasivat myos osallistumi-
sen aktiivisuuteen liittyen. Jarjestelyissa oli ndahtdvissa kaksi paateemaa:
kokouksen puitteet ja kokouksessa toimiminen. Osastonhoitajat toivat
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esiin, ettd kokousaikataulua tulisi noudattaa ja sen ajankohta pitdisi rau-
hoittaa tyotilanteilta nykyistda paremmin. My6s kokoustila itsessdaan aset-
taa valilla haasteita; muutama osastonhoitaja esitti kehittdmisehdotuk-
sena tyopaikkakokouksien pitamiseen tulisi olla nykyista tilaa sopivampi
huone.

Kokouksessa toimimisessa osastonhoitajat nostivat esiin aktiivisempaan
osallistumiseen liittyvia asioita. Kaksi osastonhoitajaa pohti, etta tyonteki-
jat voisivat osallistua nykyista enemman kokouksen valmistelutyohon.
Myds kokouksen vastuuroolien (puheenjohtaja, sihteeri) jakamista toisin
pohdittiin muutamassa vastauksessa.

Sisaltoon liittyvassa osuudessa kaikki osastonhoitajat toivat esiin, etta ko-
kouksia tulisi kehittaa keskustelevampaan suuntaan ja tyontekijéiden osal-
listumista kokouksissa tulisi lisata. Osastonhoitajilla oli myos esittdaa ehdo-
tuksia, kuinka sisallollisilla valinnoilla voidaan muuttaa kokouksia toivot-
tuun suuntaan. Osastonhoitajat pyrkivat vahentamaan tiedotuksellisia asi-
oita ja ottavat kokoukseen enemman keskustelua herattavia ja kannanot-
toa vaativia aiheita. He myods koettavat saada henkilokuntaa nostamaan
aktiivisemmin aiheita kasiteltavaksi tydpaikkakokouksissa. Ajan varaami-
nen keskustelulle koettiin myds hyvana keinona lisata aktiivisuutta ko-
kouksissa. Erds osastonhoitaja kuvasikin, kuinka han on paattanyt tiedot-
taa ilmoitettavia asioita sahkopostilla, jotta itse kokouksessa voidaan kes-
kittyd keskustelua herattaviin teemoihin. Toinen osastonhoitaja ehdotti,
ettd vuosikello tulisi suunnitella tarkemmin; mitka isot teemat kasiteltaisiin
milloinkin.

Osallistumisen aktiivisuutta kasiteltiin muissakin kehittamisen osa-alu-
eissa. Osastonhoitajien vastauksissa nakyi lapi koko kyselyn, etta erityisena
haasteena tyopaikkakokouksissa koetaan osallistumisen aktiivisuus. Osal-
listumisen aktiivisuutta voisi osastonhoitajien mukaan kehittda varmista-
malla osallistuminen kokoukseen ylipdatdan ja itse kokouksessa osallistu-
misen nakokulmasta. Tyontekijoiden padasemistd kokoukseen voi varmis-
taa tarkastelemalla kokousajankohtaa ja huomioimalla tyon luonne ajan-
kohdan valinnassa. Kolmivuorotyo asettaa omanlaisia haasteita tyopaikka-
kokouksiin osallistumiselle. Osa osastonhoitajista velvoittaisi tyontekijoita
nykyista painokkaammin kokoukseen osallistumiseen. Useampi vastaajista
kertoi ottaneensa puheeksi tyontekijan kanssa, jos han on ollut useamman
kerran poissa tyopaikkakokouksesta tai ei ole kuitannut muistiota luetuksi.

Kokouksen aikana aktiivista osallistumista osastonhoitajien mukaan voi li-
sata turvallisen ilmapiirin luomisella ja hyoédyntamalla erilaisia aktivoivia
kokousmenetelmia. Osastonhoitajat listasivatkin useita aktivointikeinoja:
kokousta valmisteleva tai kokouksen aikainen pienryhmatydskentely, ky-
selykierros jokaiselta osallistujalta. Osastonhoitajien kehittdmisehdotuk-
sissa todettiin myds kasiteltavien aiheiden valinnalla olevan merkitysta:
tyontekijoitd kannustetaan ottamaan asioita esille ja muista asioista vali-
taan kokouksen kasittelyyn keskustelua herattelevia aiheita.
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Tiedonkulun kehittdmisen suhteen osastonhoitajilla vaikutti olevan muita
osa-alueita vahemman tarvetta. Tahan toki vaikuttaa, kun kaikissa vastan-
neiden osastonhoitajien tyoyksikoissa laaditaan muistio kokouksesta. Toi-
saalta osastonhoitajien vastauksissa kuvattiin myos, kuinka tiedottamisen
toimimattomuudesta tulee palautetta. Muutama osastonhoitaja koki tar-
peellisena muistioiden kehittamisen; yksi vastaajista mainitsi, etta muisti-
oiden laatuun voisi panostaa nykyista enemman. Muistioihin perehtymi-
sen varmistaminen nousi esiin useammassa vastauksessa: sahkodpostia
voisi hydédyntaa muistioiden jakamisessa nykyistd enemman ja tyénteki-
joita tulisi velvoittaa perehtymaan muistioihin, erityisesti mikali he ovat ol-
leet kokouksesta poissa. Tiedonkulun haasteena nousi esiin myds tilanne,
jossa kokouksessa sovittuun asiaan onkin tullut muutoksia kokouksen jal-
keen. Tasta tiedottaminen koko tydyhteisolle voi olla haastavaa. Myds ko-
kouksessa tehtyihin paatoksiin sitoutuminen aiheuttaa ajoittain hanka-
luuksia tyoyksikossa; mikali tyontekija on tyytymaton kokouksessa tehtyyn
linjaukseen, han ei valttamatta noudata yhteisesta sopimusta.

Osastonhoitajat kuvasivat omia kokemuksiaan siita, mika on onnistunut
tyoyksikon tyopaikkakokouksissa. Osastonhoitajat kertoivat monenlaisista
onnistumisista, jotka useimmiten liittyivat kokouksen ilmapiiriin ja koko
tyoyhteison aktiiviseen osallistumiseen kokouksissa. Osastonhoitajien ko-
kemusten mukaan kokouksien avulla tiedottaminen on parantunut. Moni
osastonhoitajista kuvasi keskustelun lisdantyneen tyopaikkakokouksissa ja
tyontekijoiden nostavan esille enemman asioita. Erds osastonhoitaja ku-
vasi onnistumisen kokemustaan: “Kokouksessa vallitsee ilmapiiri, jossa us-
kalletaan ilmaista erilaisia mielipiteita”. Kokouksissa on kyetty tekemaan
myos konkreettisia paatoksia. Myods moniammatillinen kokous mainittiin
onnistumisena muutaman kerran. Onnistumisena koettiin myos, etta tyo-
paikkakokouksissa voidaan tarkastella prosesseja ja varmistaa niita.

Lopuksi osastonhoitajat kuvasivat omia ndakemyksidan tyopaikkakokous-
ten merkityksesta esimiestyOskentelylle. Osastonhoitajat kuvasivat tyo-
paikkakokousten merkitystd monista nakokulmista: kokoukset auttavat
yhteishengen luomisessa, toimivat johtamisen vialineend, tarjoavat mah-
dollisuuden tiedon jakamiseen ja myos yhteistyoverkoston yllapitamiseen.
Osastonhoitajat toivat myos esille, ettad tyopaikkakokoukset kuormittavat
heitd, kun valmistelut vievat aikaa ja kokousten pitaminen on joskus haas-
teellista. Taulukossa 10 kuvataan osastonhoitajien kokemuksia tyopaikka-
kokousten merkityksestd esimiestyoskentelylle.
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Taulukko 10. Tyopaikkakokousten merkitys esimiestydskentelylle

yhteishengen luominen asioiden kasittelya ja keskustelua
yhdessa
yhteinen paatoksenteko
johtamisen viline henkiloston kuuleminen

auttaa kehittdmistyossa

osa tyéhyvinvointia

tiedon jakaminen kaksisuuntainen  informaatioka-
nava

yhteistyoverkoston yllapitaminen | ulkopuoliset asiantuntijat
moniammatillisen yhteistyon vah-
vistuminen

kokouksen haasteet valmistelut vievat aikaa

kokouksen johtaminen haasteel-
lista

7 POHDINTA JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Seuraavaksi pohdimme tyopaikkakokouksien toteutumista Kanta-Hameen
sairaanhoitopiirissa yhteistoiminnan ndkokulmasta. Tarkastelemme tyo-
paikkakokouksia erityisesti keskustelun ja kehittamisen suhteen, koska
nama teemat muodostavat yhteistoiminnan perustan. Lopuksi kokoamme
yhteen, mitka tekijat nayttaytyvat tyopaikkakokouksien haasteina ja esi-
tamme kehittdmisehdotuksia nadihin haasteisiin vastaamiseksi.

Kanta-Hameen sairaanhoitopiiri tulee kohtaamaan lahitulevaisuudessa
merkittavia haasteita sote-uudistuksen ja uuden sairaalan myota. Tule-
vissa muutoksissa vaaditaan koko organisaatiolta kykya kehittda ja kehit-
tya. Tassa kehittamistyossa on keskeisessa osassa yhteistoiminta. Tyonan-
tajan ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen ja yhteisen keskustelun
tulee korostua nykyistd enemman. Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa on
nostettu keskioon yhteistoiminnan kehittaminen. Yhteistoimintaan panos-
taminen on aloitettu sen tarkeimmastda muodosta: valittdmasta yhteistoi-
minnasta, joka toteutuu tyonantajan ja tyontekijoiden valisessa vuorovai-
kutuksessa.

Yhteistoiminnan keskeinen tavoite on lisata vuorovaikutusta tydnantajan
ja tyontekijan valilla. Vuorovaikutus on liittynyt olennaisesti yhteistoimin-
taan jo 70-luvulta asti, jolloin yhteistoiminnan perusta on luotu. (Lahdes
2012, 139-148.) Vuorovaikutuksen merkitys yhteistoiminnassa on noussut
jalleen esille, kun STTK julkaisi ehdotuksensa yhteistoimintalain kokonais-
uudistuksesta (STTK 2017). Tama kertoo siitd, ettei yhteistoiminnan ta-
voite vuorovaikutuksen lisdamisesta ole taysin toteutunut, vaan edelleen
yhteistoiminta yhdistetdan vahvasti irtisanomisiin. Onko yhteistoiminnan
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rooli vuorovaikutuksessa vaaristynyt? Jaako tyonantajan ja tyontekijan va-
linen keskustelu toissijaiseksi verrattuna yhteistoimintaorganisaatioon?

Aarnikoivun (2008, 43) mukaan ”organisaatiokulttuuri luo perustan orga-
nisaation toiminnalle”. Tyopaikkakokous on organisaatiokulttuurin peili, ja
siten se kuvastaa koko organisaation vuorovaikutuskulttuuria. Opinnayte-
tydssamme osastonhoitajien kuvaukset tyopaikkakokouksista osoittivat,
etta tyopaikkakokoukset pohjautuvat vahvasti yhteiseen keskusteluun yh-
teisista asioista. Tama kertoo siitd, etta vuorovaikutus kuuluu olennaisena
osana tyopaikkakokouksiin ja siten yhteistoiminnan tarkoitus toteutuu.

Ty6paikkakokoukset eivat keskity vain oman tydyhteisén asioihin, vaan
osastonhoitajien mukaan niissa kasitellaan lisdksi koko sairaanhoitopiiria
koskevia asioita, esimerkiksi kdynnissa olevia kehittamishankkeita. Osas-
tonhoitajat kuvasivat tiedottavansa tyontekijoille sairaanhoitopiirissa
kdaynnissa olevista asioista ja ylemman johdon ohjeistamista teemoista.
Tassa on nahtavissa, etta sairaanhoitopiirissa tieto kulkee ylhaalta alas-
pdin. Osastonhoitajien kertomasta ei kuitenkaan vality suoraan, kuinka
tieto tyopaikkakokouksissa kaydysta keskustelusta kulkee yksikosta eteen-
pdin sairaanhoitopiirin ylemmalle johdolle. Kuitenkin onnistunut tydyhtei-
soviestinta perustuu siihen, etta tieto kulkee organisaation kaikilla tasoilla
(Juholin 2013, 177-178). My6s Mullins (2002, 547-548) korostaa, ettd koko
organisaation resurssien tehokas hyédyntaminen edellyttaa, ettd organi-
saatiossa varmistetaan, ettei tieto jaa vain tietyn hierarkiatason kaytetta-
vaksi.

Yhteistoiminnan avulla tavoitellaan toiminnan kehittamista (Laki yhteistoi-
minnasta kunnissa 449/2007, 1 §; HE 267/2006, 13). Opinnaytetyon tulok-
sissa nakyi, ettd osastonhoitajilla on valmiutta ja halua kehittaa toimintaa
vhdessa tyontekijoiden kanssa. Osastonhoitajat toivat esiin toiveensa siita,
ettd tyontekijat nostaisivat enemman asioita yhteiseen kasittelyyn seka
osallistuisivat aktiivisemmin keskusteluun. Yhteistoiminnan tavoitteena on
mahdollistaa tyontekijoiden osallistuminen kehittamiseen, joten osaston-
hoitajien tahto yhteisestad kehittamistyostda mukailee myds yhteistoimin-
nan tarkoitusta.

Opinnaytetyon tuloksien perusteella nayttaa silta, ettd Kanta-Hameen sai-
raanhoitopiirissa tyopaikkakokouksilla on merkittdva asema osana tyoyh-
teison vuorovaikutusta. Kyselyyn osallistuneiden osastonhoitajien kuvaus-
ten perusteella tyopaikkakokouksia pidetdaan saannoéllisesti ja niissa kasi-
telldan laajasti erilaisia tydyhteis66n vaikuttavia asioita. Tyopaikkakokouk-
sia kdytetdaan myos kehittamisen tukena, kuten yhteistoimintalaissa ja yh-
teistoimintaohjeessa velvoitetaan tekemaan. Kuitenkaan tydpaikkako-
kouksien merkitys yhteistoiminnan nakékulmasta ei nayttaydy tadysin sel-
keasti. Osastonhoitajien kuvaukset ty6paikkakokouksissa kasiteltavista asi-
oista osoittavat, ettda tydpaikkakokouksissa keskustellaan niista asioista
kuin yhteistoiminnassa tulisi kasitella. Tyopaikkakokouksien merkitysta yh-
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teistoiminnan muotona tulee edelleen terdvoittaa. Tarttumalla kehitta-
misehdotuksiin voidaan tukea ja varmistaa yhteistoiminnan toteutumista
Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa. Tyopaikkakokouksien kehittamisen
kautta voidaan vaikuttaa koko yhteistoimintaorganisaation toiminnan ke-
hittymiseen.

7.1 Tyopaikkakokouksien haasteet

Opinndytetyon tuloksissa nakyy, etta tydpaikkakokouksissa on kehitetta-
vaa etenkin osallistumisen aktiivisuuden osalta. Vaikka osastonhoitajilla on
osaamista ja keinoja keskustelun aktivoimiseen ja tydntekijéiden osallistu-
misen lisadamiseen, keskustelevamman ja aktiivisemman ilmapiirin luomi-
nen vaatii osastonhoitajalta erityista huomioimista edelleen. Ty6paikkako-
koukset teettdvat paljon tyota osastonhoitajille ja niiden johtaminen voi
tuntua raskaammalta, jos tyontekijoiden osallistuminen on passiivista.
Ty6paikkakokouksien ykkdshaasteena onkin: miten saada tydntekijat osal-
listumaan aktiivisesti yhteiseen keskusteluun?

Osastonhoitajat kuvasivat kokouksen valmistelun tyollistavyytta; asialistaa
kootaan monesta lahteesta ja tukeutuen myds joihinkin valmiisiin runkoi-
hin, kuten yhteistoimintaohjeeseen tai vuosikelloon. Selkeaa strukturoitua
pohjaa tyopaikkakokouksen rakenteelle ei ole kdytdssa sairaanhoitopiirin
tasolla, vaikka yhteistoimintaohjeessa neuvotaankin, mita asioita tydpaik-
kakokouksissa tulisi kasitelld. Yhteistoiminnan nakdékulmasta kokouksessa
kasiteltavissa asioissa tulisi huomioida ja korostua tyontekijdiden esille
nostamat aiheet, jotta heilld on tosiasiallinen mahdollisuus tulla kuulluksi
ja osallistua toiminnan kehittdmiseen. Myo6s osastonhoitajat toivat esiin
toiveensa, ettd tyontekijat osallistuisivat nykyistd enemman kasiteltdvien
aiheiden valitsemiseen. Tyopaikkakokouksien toisena haasteena on: mita
asioita tyopaikkakokouksessa kasitellaan ja kenen aloitteesta?

TyOpaikkakokoukset ovat osa valitontd yhteistoimintaa, ne ovat ruohon-
juuritason keskustelua tyoyhteison kuulumisista ja ajankohtaisista asioista.
Kokouksissa nakyy, miten tyoyhteisossa voidaan ja mitka asiat vaativat esi-
miehelta erityistd huomiointia. Tyopaikkakokouksella on myos merkittava
osa osastonhoitajan tyonkuvassa; se toimii arjen tydon suunnittelun ja ke-
hittdmisen tukena ja sen avulla voidaan havaita heikkoja signaaleja esimer-
kiksi tyoyhteisollisista ongelmista, joihin esimiehen tulisi puuttua riittavan
ajoissa ja tehokkaasti. Osastonhoitajien vastauksissa kuvastui, kuinka sa-
mat teemat puhututtavat monissa yksikoissd, myos eri tulosalueilla sa-
maan aikaan. Kolmas haaste tyopaikkakokouksissa on: miten tieto tyopaik-
kakokouksissa kasitellyistd teemoista kulkee eteenpdin yksikosta ylem-
malle johdolle (tulosalueen johto, sairaanhoitopiirin johto, yhteistoiminta-
elimet)?
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7.2 Osallistumisen aktiivisuuden lisdaminen

Osastonhoitajien kehittamisehdotuksien ja teorian pohjalta ndemme, ettei
tyopaikkakokouksen asema yhteistoiminnan muotona ole aivan selva.
Saimme perusteellisia ja pohdiskelevia vastauksia osastonhoitajilta, mika
kertoo siita, etta heille tyopaikkakokous on merkityksellinen osa esimiehen
tyota ja ettd he ovat kiinnostuneita myos kokousten kehittamisesta. Suurin
osa vastaajista ei kuitenkaan viitannut vastauksissaan yhteistoimintaan tai
sairaanhoitopiirissa laadittuun yhteistoimintaohjeeseen. Tulokset jattivat-
kin epaselvaksi, kuinka selkedsti osastonhoitajat nakevat tyopaikkako-
koukset osana valitonta yhteistoimintaa. Tyopaikkakokousten merkitysta
osana yhteistoimintaa tulisikin korostaa nykyista enemman sairaanhoito-
piirissa.

Opinndytety6 ei myoskadan kata koko sairaanhoitopiirissa tyoskentelevia
esimiehia. Kyselyyn jatti vastaamatta monta osastonhoitajaa (45 % kyselyn
saaneista). Opinndytetyd oli myos rajattu koskemaan konservatiivisen,
operatiivisen, psykiatrisen ja sairaanhoidollisten palveluiden tulosalueilla
tyoskentelevia osastonhoitajia ja heiddan kokemuksiaan. Nain ollen sai-
raanhoitopiirissda on paljon esimiehia, joiden kokemuksia tyopaikkako-
kouksista ei ole viela kartoitettu. Ehdotammekin, etta sairaanhoitopiirissa
tyoskenteleville esimiehille tulisi jarjestaa koulutusta tyopaikkakokouk-
sista nimenomaan yhteistoiminnan ndakdkulmasta: mika on tydpaikkako-
kouksen tarkoitus ja mitd asioita siina tulee kasitelld. Sairaanhoitopiirissa
jarjestetdan saannollisesti esimieskoulutusta, jolloin "Tydpaikkakokoukset
osana yhteistoimintaa”-aiheen voisi jarjestda osana tata koulutussarjaa.

Osastonhoitajien vastauksissa selvisi, etta monet heista hyddynsivat erilai-
sia osallistavia ja aktivoivia menetelmia tyopaikkakokouksissa. Tasta huoli-
matta osastonhoitajat toivat esille, miten he kaipaavat tyontekijéiden osal-
listuvan aktiivisemmin tydpaikkakokouksiin. Tyontekijoiden niukka osallis-
tuminen keskusteluun kuormittaa esimiesta entisestaan. Taman vuoksi on
tarkead, etta esimiehet voisivat jakaa kokemuksiaan tyopaikkakokouksista
ja niissa hyodyntamistaan aktivoivista keinoista yhdessa toisten esimiesten
kanssa. Esimiesten yhteinen keskustelu tarjoaisi mahdollisuuden jakaa hil-
jaista tietoa ja samalla saada vertaistukea: osallistumisen aktiivisuus on
haaste monen yksikon tyopaikkakokouksissa. Tydpaikkakokouksia tulisi pi-
taa kaikilla tulosalueilla, joten tallaisen keskustelufoorumin tarjoaminen
kaikille sairaanhoitopiirissa toimiville esimiehille olisi tarkeaa. Nain ollen
ehdotamme, ettd esimiehille jarjestetdan ”learning café”-menetelmalla
koulutuksellisia tilaisuuksia aiheesta, mitka asiat tukevat tyontekijoiden
aktiivisempaa osallistumista tyopaikkakokouksiin.

Tuloksissa nakyy, kuinka osa osastonhoitajista tarjoaa tyontekijoille mah-
dollisuuden toimia isommassa roolissa tyopaikkakokouksessa tyonjaolli-
sien ratkaisujen avulla. Yhteistoimintaohjeessa ei ole maaratty, etta ko-
kouksen puheenjohtajana tulee toimia osastonhoitaja tai muu esimiesase-
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massa oleva. Vastausten perusteella kdaytanndssa nain kuitenkin on valta-
osassa yksikoitda, kymmenen vastaajaa ilmoitti puheenjohtajana toimivan
osastonhoitajan tai apulaisosastonhoitajan ja viisi vastaajista kertoi pu-
heenjohtajana toimivan osastonhoitaja tai joku muu hanen poissa olles-
saan. Yhtena keinona tarjota tydntekijoille aktiivisempi rooli tyopaikkako-
kouksessa ja myos esimiehen tyotaakan keventamisen kannalta tyoyksi-
kossa voitaisiin harkita, voisiko kokouksen puheenjohtajana toimia joku
muu tyoyhteison jasenista?

Kokoustekniikan kannalta voidaan todeta, etta kokouksessa on kaksi mer-
kittavaa roolia: puheenjohtajan ja sihteerin roolit. Monet vastaajista ker-
toivat toimivansa kokouksessa seka puheenjohtajana etta sihteerina. Tal-
lainen kaksoisrooli on kovin haastava. Samalla kun pitdisi johdatella kes-
kustelua ja hyédyntaa osallistavia menetelmia, tulisi tehda muistiinpanoja
kokousmuistiota varten. Keskittyminen yhteen rooliin kerrallaan voisi hel-
pottaa keskustelun herattelyad ja yllapitamista, avoimen ilmapiirin luo-
mista. Kannustamme tyoyksikoissa kdaymadan keskustelua kokouksen vas-
tuuroolien jakamisesta uudella tavalla.

Osastonhoitajat kuvasivat vastauksissaan kokousvalmistelujen kuormitta-
vuutta ja laajuutta. Kokouksen sisallén valmistelu sitoo resursseja ja siten
vahentaa ldhiesimiestyohon jaavaa aikaa. Osa osastonhoitajista kuvasi an-
tavansa yhden tai useamman tyontekijan vastuulle tiettyjen osuuksien tai
osa-alueiden valmistelun tyopaikkakokousta varten. Esimerkiksi kaytan-
non tyohon liittyvan toimintatapamuutoksen valmistelun tai jonkun eri-
tyisosaamisalueeseen liittyvan asian voisi antaa tyontekijan tai tyonteki-
joista koostuvan tiimin vastuulle. Kannustamme esimiehid ottamaan roh-
keasti tyontekijoita mukaan kokouksen valmisteluun.

Esimiehille koulutus: "Tyopaikkakokoukset yhteistoiminnan muotona”

Esimiesten learning café tulosalueittain: mitka asiat tukevat tyontekijoi-
den aktiivisempaa osallistumista tyopaikkakokouksissa?

Kokouksen vastuuroolien jakaminen toisin: sihteeri, puheenjohtaja

Tyontekijat mukaan kokouksen sisallon valmisteluun

Kuva 5. Osallistumisen aktiivisuutta lisdavat kehittdmisehdotukset

Kasiteltavien asioiden kokoaminen

Opinnadytetyon tuloksissa nakyi, kuinka tyo6llistdvaa osastonhoitajille on ka-
siteltdvien asioiden kokoaminen. Muiden ldhteiden lisdksi osastonhoitajat
pyrkivat saamaan tydntekijoita osallistumaan asialistan kokoamiseen. Tar-
kasteltaessa tyopaikkakokouksia yhteistoiminnan nakokulmasta niiden
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tarkoituksena on toimia keskustelufoorumina, johon tyénantaja ja tyonte-
kijat voivat tuoda aiheita yhdessa keskusteltavaksi ja kasiteltdavaksi. Vas-
tauksien perusteella vaikuttaa siltd, ettd padpaino kasiteltdvien asioiden
valitsemisessa ja tuomisessa tyopaikkakokoukseen on esimiehen ennakko-
tyoskentelylld. Vaikka osastonhoitaja kokoaakin aiheita tyontekijoilta, ai-
heiden tyontekijalahtoisyytta voi vield lisatd hydodyntamalla osallistavia
keinoja.

Tyoyksikosta nousevien omien aiheiden kokoamista tydntekijoilta voi
tehda suullisesti: osastonhoitaja tiedustelee ennen kokousta tai kokouk-
sen alussa tyontekijoilta ehdotuksia kasiteltavista aiheista, tai kirjallisesti:
osastonhoitaja antaa tyontekijoille mahdollisuuden kirjoittaa asialistalle
omia ehdotuksia kasiteltavista aiheista. Osastonhoitajien vastauksien pe-
rusteella aiheiden kokoamisessa kirjallisesti on monenlaista variaatiota:
tyoyksikoissa kerataan aiheita mm. kahvihuoneessa sijaitsevaan listaan tai
tietokoneella olevan tiedoston kautta. Jalkimmainen mahdollistaa aihei-
den lisadmisen anonyymisti, kun paperissa olevan kasialan voi tunnistaa.
Tama anonymiteetin tarjoaminen voi lisata etenkin arempien aiheiden ka-
sittelyyn ottamista, kun tyontekijan ei tarvitse pelata leimautumista nos-
taessaan aiheen esille. Osastonhoitaja voi koota tyontekijoilta aiheita
myos sahkopostitse; “Mista puhutaan tassa kuussa?” Aikajanteen ollessa
kuukausi osastonhoitajalla jaa mahdollisuus kiireellisten aiheiden aikatau-
luttamiseen etusijalle, kun kiireettémat aiheet voivat odottaa seuraavaan
kokoukseen.

Kasiteltavien aiheiden kokoamisessa on my6s mahdollisuus osallistaa
tyontekijoita, kun asialistan kokoaisikin osastonhoitajan sijaan tiimi, jossa
on mukana osastonhoitaja ja tyontekija tai useampi tyontekija. Nain tyon-
tekijoilla olisi mahdollisuus ja velvollisuus tuoda yhteiseen kasittelyyn tar-
keiksi koettuja aiheita. Padvastuu tyopaikkakokouksista kuitenkin pysyisi
osastonhoitajalla.

Tyontekijoiden panosta kasiteltdavien aiheiden valinnassa voidaan lisata
my0s delegoimalla heille valmisteltavaksi tietty aihe. Muutama osaston-
hoitaja kuvasi, ettd heidan yksikdssaan tyopaikkakokouksilla on myos kou-
lutuksellinen merkitys, kun tyontekijat jakavat tydoyhteisén kanssa oppi-
maansa kaydyistd koulutuksista. Jo koulutussuunnitelmaa laadittaessa
osastonhoitaja voi sopia koulutuspalautekaytdannosta tyopaikkakokouk-
sien yhteydessa. Kehityskeskustelujen ja osaamisarviointien yhteydessa
osastonhoitaja ja tyontekija voivat suunnitella, kuinka tyontekijan osaa-
misvahvuuksia voitaisiin hyoddyntdaa tyopaikkakokouksissa. Esimerkiksi
mahdolliset toimintamallien muutokset voi antaa tyontekijan tai tyonteki-
joiden valmisteltavaksi kokousta varten.

Ehdotamme myds, ettd sairaanhoitopiirissa laadittaisiin tyopaikkakokouk-
sien vuosikello. Vuosikellossa tulisi ilmeta, mita asioita kokouksessa tulee
kasitelld ja milloin niita kasitellaan. Talla hetkelld esimiehet joutuvat ko-
koamaan kokouksen rungon monista ldhteista ja kokouksen valmisteleva
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tyd nayttaytyy kuormittavana. Sairaanhoitopiirin laajuinen vuosikello toi-
misi myos laadunvarmistajana ja selkedmmin toimintaa ohjaavana kuin yh-
teistoimintaohjeen laajahko kuvaus.

Kasiteltavien aiheiden kokoaminen tyontekijoilta useilla keinoilla

Tyontekijoiden itse valmistelemat aiheet

Sairaanhoitopiirin laajuinen vuosikello tyépaikkakokouksille

Kuva 6. Kasiteltavien aiheiden kokoamiseen liittyvat kehittamisehdotuk-
set

7.4 Tiedonkulun vahvistaminen

Yhteistoiminnan nakokulmasta tydpaikkakokouksilla on merkittava rooli
valittdman yhteistoiminnan muotona. Kyselyyn vastanneet osastonhoita-
jat ovat sitoutuneita tyopaikkakokouksien pitamiseen paatellen heidan
osallistumisesta kyselytutkimukseen ja antamista vastauksista. Koko sai-
raanhoitopiirin laajuista tietoa tyopaikkakokouksien tilanteesta ei kuiten-
kaan ole. Yhteistoiminnan tavoitteena on kehittda toimintaa ja tukea kes-
kustelua organisaation kaikkien toimijoiden kesken. Tydpaikkakokouksen
avulla on mahdollista saada tietoa, kuinka tyoyksikdissa voidaan ja mitka
asiat puhuttavat tyopaikkatasolla. Talla hetkellad tyopaikkakokouksissa ka-
siteltyja asioita ei systemaattisesti raportoida tai vieda eteenpdin sairaan-
hoitopiirin johtamisen organisaatiossa. Menestymisen kannalta on kuiten-
kin merkittavaa, etta tieto kulkee organisaatiossa.

Nain ollen ehdotamme, etta yksikdssa laadittaviin kuukausiraportteihin li-
sattaisiin kohta tyopaikkakokouksissa kasitellyista teemoista. Tama vel-
voittaisi kokouksien pitdmiseen, korostaisi kokouksien merkitysta ja tar-
keytta seka varmistaisi tiedon kulkemisen eteenpain tulosalueen johdolle.
Kuukausiraportit huomioidaan tulosalueiden johtoryhmissa. Nain tieto
kulkisi myo6s yhteisty6toimikuntaan, jossa voitaisiin tehda yhteenveto ja
laajempi toimintasuunnitelma koko sairaanhoitopiirissa tai vain tietyilla
alueilla puhuttaville teemoille.

Yksikon kuukausiraporttiin kohta tyopaikkakokouksissa kasittelyista tee-
moista

Kuukausiraporttien huomioiminen tulosalueiden johtoryhmissa

Yhteisty6toimikunnassa yhteenveto ja laajempi toimintasuunnitelma
shp:ssd/useammassa yksikdssa puhututtaville teemoille

Kuva 7. Tiedonkulun vahvistamiseen liittyvat kehittdmisehdotukset
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7.5 Opinndytetyon luotettavuus ja eettisyys

Lopuksi pohdimme opinnaytetydomme luotettavuutta ja eettisyytta. Toteu-
timme opinndytetydn kuvailevana tutkimuksena. Kuvailevan tutkimuksen
nakokulma osoittautui hyvaksi valinnaksi. Mielestamme saimme luotua
kattavan kuvauksen tyopaikkakokouksista yhteistoiminnan muotona sai-
raanhoitopiirissa ja osana osastonhoitajien tyota. Opinndytetyon tulokset
on otettu sairaanhoitopiirin yhteistyétoimikunnassa mielenkiinnolla vas-
taan. Lisaksi antamiamme kehittamisehdotuksien toteuttamista on alettu
valmistella.

Kaytimme aineiston kerdaamisessa kyselytutkimusta, johon liittyvia etuja ja
haasteita pohdimme tarkoin valintaa tehdessamme. Kyselyyn vastasi 17
osastonhoitajaa, ndin ollen vastausprosentiksi saatiin 55. Kyselytutkimuk-
sessa vastausprosentti on yleensa 20-60 (Kytta n.d.), joten saamaamme 55
vastausprosenttia voidaan pitaa kyselytutkimukselle tyypillisena. Seura-
simme saamiamme vastauksien maaraa kyselyn toteutusaikana. Viela ky-
selyyn vastaamattomien osastonhoitajien aktivoimiseksi lahetimme muis-
tutusviestin opinnadytetyosta ja kyselyyn vastaamisesta. Samalla paatimme
jatkaa kyselyyn vastausten maaran lisdamiseksi. Muistutusviestin jalkeen
saimme viela seitseman vastausta, mika nosti vastausprosenttia huomat-
tavasti.

Kyselytutkimuksen haasteena on suuri kato, minka tiedostimme menetel-
man valitessamme ja otimme tietoisen riskin. Kyselyyn vastaamattomuu-
teen on voinut vaikuttaa osastonhoitajien runsas tyomaara. Aiemmasta
tutkimustiedosta ja vastanneiden osastonhoitajien kertomasta kuvautuu,
kuinka esimiehilld on samanaikaisesti hoidettavana monia ajankohtaisia
asioita. MyO0s sairaanhoitopiirissa oli kdynnissd samaan aikaan useita mui-
takin projekteja ja tutkimuksia. Taman kuormituksen vuoksi osastonhoita-
jalta saattoi jadda huomaamatta lahettamamme sahkodposti tai han tietoi-
sesti paatti priorisoida muihin tehtaviin ja jattaa vastaamatta kyselyyn.

Tyo6paikkakokoukset yhteistoiminnan muotona on voinut tuntua osaston-
hoitajasta vieraalta nakdkulmalta tai opinndytetyohon osallistuminen ei
ole tuntunut motivoivalta. Kyselyn toteutusajankohtaan oli my6s paljon lo-
mailleita tai tyovapaalla olleita osastonhoitajia, ja heita sijaistaneet henki-
|6t eivat valttamatta ole halunneet vastata kyselyyn. Jdimme miettimaan,
olisiko yhteisty0 ylihoitajien tai hallintoylihoitajan kanssa voinut lisdta vas-
tauksien maaraa, mikali he olisivat osaltaan velvoittaneet kyselyyn vastaa-
miseen. Toisaalta tutkimukseen osallistumisen tulee olla vapaaehtoista ja
ihmisen itsemaaraamisoikeutta tulee kunnioittaa. Ndin saimme vastauksia
osastonhoitajilta, jotka omasta valinnastaan halusivat osallistua kyselyyn
ja kertoa kokemuksistaan tyopaikkakokouksista.

Erds kyselyyn vastaamattomuuteen vaikuttanut tekija on voinut olla kyse-
lyn pituus. Laatimassamme kyselyssa oli 21 kysymystad, joista nelja oli struk-
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turoituja kysymyksia ja 17 esitettiin avoimen kysymyksen muodossa. Kyse-
lyn esitestauksessa saimme palautetta kyselyn pituudesta. Riittavan katta-
van kuvan saamiseksi osastonhoitajien kokemuksista katsoimme, ettei ky-
symyksien maarasta voinut tinkia. Sen sijaan lisdisimme kyselyyn keskey-
tysmahdollisuuksia. Nain osastonhoitaja saattoi keskeyttda kyselyyn vas-
taamisen, aiempien vastausten tallentuessa jarjestelmaan, ja han saattoi
jatkaa kyselya parempana ajankohtana. Webropol-ohjelmassa myds nakyi,
ettei kyselya oltu avattu huomattavan usein verrattuna saamiimme vas-
tauksiin. Tama kertoo siitd, etta kyselyn avanneet osastonhoitajat myos
vastasivat siihen.

Saimme vastanneilta osastonhoitajilta runsaasti tutkimusaineistoa. Tama
kertoo osastonhoitajien paneutumisesta vastaamiseen. Arvioimme, etta
osastonhoitajilta saamamme aineisto on laadukasta; he ovat vastanneet
kysymyksiin perusteellisesti ja pohdiskellen. Tasta voikin herata kysymys,
kiinnostuivatko kyselyyn vastaamisesta kehittamismyonteiset tai tyopaik-
kakokouksia aktiivisesti hyédyntavat esimiehet, mika saattaisi osaltaan
vaaristaa tutkimustuloksia. Kuvailevassa tutkimuksessa tarkoituksena on
saada mahdollisimman kattava kuva tutkittavasta ilmiésta ja pyritaan ku-
vaamaan ihmisten kokemusta. Saamamme vastaukset ja niihin pohjautu-
vat tulokset kuvastavat vastanneiden osastonhoitajien kokemuksia. Koke-
mus on yksil6llinen ja arvostettava sellaisenaan, eika esimiesten kokemuk-
sien arvottaminen heiddan lahtdkohtiensa mukaan ole kuvailevan tutki-
muksen tehtava.

Tutkimusaineisto analysoitiin sisdllénanalyysilla. Myds analyysivaiheessa
tyoskentelimme eettisesti. Huomioimme luottamuksellisuuden vaalimisen
kunnioittamalla osastonhoitajien kertomaa. Analyysia tehdessamme var-
mistimme yhdessa tyoskentelemalla ja keskustelemalla, ettd olimme var-
masti ymmartaneet ja tulkinneet osastonhoitajien vastaukset oikein ja ta-
voittaneet olennaisen siitd, mitd osastonhoitajat olivat kuvanneet. Kay-
timme sisallénanalyysin luokittelun apuna Excel-ohjelmaa. Tasta luokitte-
lusta olemme esittdneet yhden esimerkin opinndytetyon raportissa, mika
antaa kuvan tekemastamme sisdllonanalyysistad ja sen luotettavuudesta.
Paatimme, ettd emme anna useampia esimerkkeja osoittaaksemme luot-
tamuksellisuutta vastanneita osastonhoitajia kohtaan.

Noudatimme opinnaytety6ta tehdessamme tieteellisen tutkimuksen eet-
tisia periaatteita. Tavoitteenamme oli, ettd koko opinnaytetydproses-
simme kestda sen eettisen tarkastelun. Vaalimme rehellisyyttd, huolelli-
suutta ja tarkkuutta suunnitellessamme opinndytetyon toteuttamista,
kootessamme aineistoa opinndytetyohon, raportoidessamme saaduista
tuloksista ja arvioidessamme saatuja tuloksia. Noudatimme vastuullisuutta
ja avoimuutta raportoidessamme opinnaytetyon toteutusta ja saatuja tu-
loksia. Lisdaksi kunnioitimme muiden tutkijoiden tekemaa tyota huolehti-
malla asiallisista lahdeviittauksista. Kdaytimme opinndytetyon teoreetti-
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seen viitekehykseen asianmukaista ja tieteelliseen tutkimukseen soveltu-
vaa tiedonhankintaa ja lahdemateriaalia. (Tutkimuseettinen neuvottelu-
kunta 2012.)

Huolehdimme tutkimuksen tekemiseen vaadittavista virallisista luvista
opinnaytetydprosessin aikana. Laadimme sopimuksen opinndytetyon to-
teuttamisesta henkilostdjohtaja Petri Alaluusuan kanssa. Etenimme kyse-
lytutkimuksen kanssa esitestaamisvaiheeseen vasta, kun olimme saaneet
virallisen tutkimusluvan hallintoylihoitaja Kirsi Leinolta. Olemme pitdneet
kiinni toimeksiantajan kanssa tehdysta sopimuksesta.

Opinndytetyohdn kyselyyn osallistuminen perustui vapaaehtoisuuteen.
Kannustimme osastonhoitajia vastaamaan, mutta emme painostaneet sii-
hen. Tiedossamme ei ole, ettd muutkaan henkilot olisivat velvoittaneet
osastonhoitajia osallistumaan kyselyyn. Opinnaytetyon vastaajat osallis-
tuivat kyselyyn anonyymisti. Varjelimme vastaajien anonymiteettia lapi
koko tutkimusprosessin. Raportoinnissa emme kasitelleet vastauksia yksit-
taisina tai tunnistettavasti, emmeka eritelleet vastauksia edes tulosalueit-
tain, jotta vastaajien anonymiteetti sailyi rikkomattomana.

Aineiston kasittelyssa noudatimme erityista huolellisuutta ja luottamuksel-
lisuutta. Emme nayttaneet saamiamme vastauksia (raakadataa) ulkopuoli-
sille. Tuhoamme osastonhoitajien vastaukset lopullisesti opinnaytetyopro-
sessin paatyttya, jotta anonymiteetti ja luottamuksellisuus sailyvat.

Kavimme eettista keskustelua opinndytetyosta keskenamme ja myos oh-
jaavan opettajan kanssa koko opinnaytetydprosessin ajan. Pohdimme eet-
tisia kysymyksia erityisesti vuorovaikutuksesta osana organisaatiokulttuu-
ria seka opinnaytetyon raportoinnin suhteen; kuinka esitimme opinnayte-
tyon tulokset kirjallisessa ja suullisessa raportissa.
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Liite 2
KYSELYN SAATEKIRJE

Hameenlinna 25.2.2016
Hyva osastonhoitaja,

Opiskelemme Hameen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan ke-
hittamisen ja johtamisen koulutusohjelmassa sairaanhoitaja YAMK -tutkin-
toa. Olemme tekemadssa opinnadytetyota tyopaikkakokouksien toteutumi-
sesta Kanta-Hameen sairaanhoitopiirissa.

Opinndytetyon tarkoituksena on kartoittaa tyopaikkakokouksien toteutu-
mista operatiivisella -, konservatiivisella -, psykiatrisella seka sairaanhoi-
dollisten palveluiden tulosalueilla toimivien osastonhoitajien nakoékul-
masta. Opinndytetydn tavoitteena on tuottaa tietoa tydpaikkakokousten
sisallon kehittamiseen ja yhteistoiminnan toteutumiseen.

Opinndytetyon aineisto kerataan kyselylld, jossa on strukturoituja ja avoi-
mia kysymyksia. Kyselyn vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti, vastaa-
jia yksiléimatta. Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista. Tulokset rapor-
toidaan tulosalueittain yhteisty6toimikunnan kokouksessa seka kirjalli-
sessa raportissamme. Kyselyyn saadut vastaukset tuhotaan opinnaytetyon
valmistuttua. Opinnaytetydn ohjaavana opettajana toimii yliopettaja Paula
Vikberg-Aaltonen.

Tassa kyselyssa kdytetaan kasitetta tyopaikkakokoukset, joita voidaan kut-
sua yksikossa eri nimelld, esim. henkilostoryhmad, osastokokous. Tassa ky-
selyssa tyopaikkakokouksella tarkoitetaan henkiléstéjohtamisen ja yhteis-
toiminnan tukena toimivia kokouksia, jotka koskevat yksikossa tyoskente-
levdaa henkilostod. Kysely ei koske varsinaiseen potilastyéhon keskittyvia
kokouksia eika esim. tulosalueen johtoryhman tai esimiesten omia kokouk-
sia.

Kyselyyn voi vastata ajalla: 29.3.-22.4.2016. Mikali toimit useamman tyo6-
yksikdn osastonhoitajana, toivomme ettd vastaat kyselyyn jokaisesta tyo-
yksikosta erikseen.
Vastaamme mielellamme mahdollisiin lisakysymyksiin!
yhteistyosta kiittaen,

Susanna Harviainen ja Kaisu Heliola,

sairaanhoitaja YAMK-opiskelijat
susanna.harviainen@khshp.fi, kaisu.heliola@khshp.fi
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Liite 3
KYSELYN RUNKO

1. Milla tulosalueella toimit osastonhoitajana? *
QO konservatiivinen tulosalue
QO operatiivinen tulosalue
QO psykiatrinen tulosalue

QO sairaanhoidollisten palveluiden tulosalue

2. Minka kokoisen tyoyksikon osastonhoitajana toimit? (koko henkil6sto
kaikki ammattiryhméat huomioiden) *

QO alle 20
O 20-40
O 41-60

O yli 60

3. Mitd ammattiryhmia tyopaikkakokoukseen osallistuu? *
[ ] hoitajat
[ ] laitoshuoltajat
[ ] 1aakarit
|:| psykologit
[ ] sihteerit
|:| sosiaalityontekijat
|:| toimintaterapeutit
|:| vélinehuoltajat

muita, mita?

[]

4. Miten tyontekijoiden osallistuminen tyépaikkakokouksiin on mahdollistettu?
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5. Kuinka usein tyopaikkakokouksia jarjestetaan? *
QO paivittdin
QO viikoittain
O kahden viikon valein
O kuukausittain
O 2-3 kuukauden valein
O harvemmin

QO ei lainkaan

6. Milloin tyoyksikossa oli viimeksi tyopaikkakokous? *

7. Miten valmistelet tyopaikkakokouksen?

[Keskeytd]

8. Miten tyopaikkakokouksen ajankohdasta ja kasiteltavista asioista tiedotetaan
ennen kokousta?

9. Miten tyopaikkakokouksessa kasiteltdavat asiat valitaan?

10. Kuka toimii tydpaikkakokouksen puheenjohtajana?
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11. Miten paatetdan, kuka toimii tydpaikkakokouksen puheenjohtajana?

12. Kuka toimii tyopaikkakokouksen sihteerina?

13. Miten paatetaan, kuka toimii tydpaikkakokouksen sihteerind?

14. Mita asioita tyopaikkakokouksessa kasitelldan?

[Keskeytd]

15. Mitka olivat edellisen tyopaikkakokouksen kolme tarkeintad teemaa?

16. Miten tyopaikkakokouksessa kasitellyt asiat dokumentoidaan?

17. Miten tydpaikkakokouksessa kasitellyista asioista tiedotetaan kokouksen
jalkeen?
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18. Miten kehittaisit tydpaikkakokouksia? *

Jarjestelyt:

Sisalto:

Osallistumisen aktiivisuus:

Tiedonkulku:

19. Mika edistaa tyontekijoiden osallistumista tyopaikkakokouksissa?

20. Mika on onnistunut tydyksikon tyopaikkakokouksissa?
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21. Mika merkitys tyopaikkakokouksella on esimiestydskentelylle?

[Keskeytd]



