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Tyoyhteisotaidot kontekstissa - voimavaroja terveydenhuollon tyéhon

Seija Ollila
Dosentti, HTT, Emeritayliopistonlehtori (Sosiaali- ja terveyshallintotiede, Vaasan yliopisto),
Master-CSLE, Tyonohjaaja, Suomen tydnohjaajat (Story) ry:n Osviitta-lehden toimituskunnan jasen

Tiivistelma
Tybelaman vaatimusten lisddntyessa on hyva keskittya tyontekijoiden elamanlaadun ja tydhyvinvoinnin

kysymyksiin terveydenhuollossa. Tydssa tarvitaan tietty maara imua, mutta on pystyttava myos
tunnistamaan ajoissa mahdolliset, piilossakin olevat tyduupumuksen oireet, jotta tyon vaatimuksia voidaan
muokata ja tasoittaakin tydyhteisdssa sopivin keinoin. Tyohyvinvoinnin johtaminen on parhaimmillaan
yksilollista, koska jokaisella tyontekijalla on velvollisuus huolehtia itsestaan tyduransa aikana. Toki
johtamistyossa toimivien ja tyontekijoiden tulee kyeta havainnoimaan ja tarpeen mukaan puuttumaan
asioihin silloin, jos tyoyhteisdssa ei voida hyvin. Lopullinen vastuu tyéhyvinvoinnin varmistamisessa kuuluu
tietenkin tydonantajalle. (Makikangas & Hakanen 2017, 103-125) Ty6n tekemisen ohessa jokaiselta tulee
|6ytya tietotaitoa ja osaamista my0s tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Tyoyhteisotaitoja tarvitaan
kaikilla tybelaman alueilla, vaikka perustehtavat ja asiakasnakokulmat ovat hyvinkin erilaisia (Monkkonen &

Roos 2010, 259).

Taman artikkelin tavoitteena on nostaa keskioon tydyhteisotaidot, mista ne koostuvat ja millainen merkitys
niilla on laajemminkin ty0elamassa organisaatiosta riippumatta. Terveydenhuollossa voimavarojen
6ytaminen, sdilyttaminen ja lisddminen tydssa on tarpeellista tulevaisuutta ajatellen, saatikka sitten naina
aikoina korona -pandemian vallitessa. Artikkelissa tarkastellaan tyoyhteisotaitoja tyohyvinvoinnin
nakokulmasta ja pohditaan niihin liittyvia tekijoita positiivisella ja tyénohjauksellisella otteella.

Avainsanat: tyoyhteisotaidot, tyontekijataidot, johtamistaidot, terveydenhuolto, tydhyvinvointi

Johdanto

Tybelamassa tapahtuu muutoksia, on kyse sitten julkisesta, yksityisesta tai kolmannen sektorin
organisaatiosta. Itse asiassa muuttumatonta organisaatiota tai tyota ei edes ole olemassa. Muutokset ovat
osin valttamaton ilmio, silla tavoitteena on saada lisattya toimintaan tehokkuutta, tuottavuutta ja
taloudellisuutta (Ollila 2013). Muutoksessa on kyse kasvusta, kun se samalla tuo mukanaan
epamukavuusvyohykkeen ja sen myota vastustustakin (Akola 2020, 9). Vaikka tavoitteilla tahdataan
parempaan tyéelaman ennakoitavuuteen tulevaisuudessa ja arkisen tyon kehittamiseen, saattaa toiminta
aiheuttaa pulmia varsinaisen tyon toteuttamisessa. Hankalat ja ongelmalliset, jopa ristiriitaisetkin tilanteet

kuormittavat tyoyhteisda ja sen hyvinvointia (Ollila 2014, 205).



Kuormittavuutta aiheuttavat terveydenhuollossa monesti fyysisesti raskas tyd, mutta myos psykososiaaliset
tekijat, kuten mm. vuorotyo, tyontekijoiden vaihtuvuus, kiire, sijaisten puute, konfliktit tydyhteisossa ja
osaamisvaje johtamisessa. Nama puolestaan vaikuttavat tydssa jaksamiseen, tuovat esiin uupumisoireita ja
lisddntyvia tarpeita sairauslomiin. (Mattila & Padkkonen 2015) Terveydenhuollon tyo
toimintaymparistdineen on vaativa kokonaisuus. Potilas- ja asiakaslahtoinen tyo erilaisine variaatioineen on
laaja ja vaativa tehtava, joka edellyttdaa hyvaa yhteistyota tyoyhteison kaikkien jasenten kesken

potilaan/asiakkaan tarpeet huomioiden.

Tyoyhteiso tuleekin ndhda kokonaisuutena ja sen perustehtdvan on oltava kirkas siella tyoskenteleville.
Jokainen voi pohtia ensin itsekseen, mita hyvinvointi tydssa on ja miten voi itse vaikuttaa sen
vahvistamiseen. Tosin yksin pohtiminen ei riitd, vaan tarvitaan yhteista toimintaa, tilaa tavoitteeseen
pyrkimiseksi. Kyse on silloin yhteistyosta ja yhteisollisyydesta. Yhteisollisyyden rakentaminen ja

ylldapitdminen vahvistaa hyvinvointia tyoyhteisoissa (Makisalo-Ropponen 2016, 13).

Jokaisessa organisaatiossa toimivan ja hyvinvoivan tyoyhteison perustana ovat tyoyhteisotaidot, jotka
koostuvat niin johtamistaidoista kuin tyontekijataidoistakin. Molemmat ovat yhta tarkeita elementteja ja
edellyttavat organisaatiossa yhteista monitahoista keskustelua ja pohdintaa. Dialogisuus on keskitssa
silloin, kun edessa ratkaistavina ovat kompleksiset ja hyvin moniulotteiset pulmat. Tyéyhteison hyvinvointi
ja kehittaminen kuuluu jokaiselle tydyhteison jasenelle, ja johtamisella tassa kaikessa on keskeinen

koordinoiva merkitys (Ollila 2014, 181).

TyOyhteiso tarvitsee monenlaisia taitoja ja osaamista

Jokaisen terveydenhuollon organisaation osaaminen rakentuu inhimillisesta, sosiaalisesta ja
rakenteellisesta pddomasta (Ollila & Vartiainen 2014, 194-204). Hoitotydssa osaaminen ldhtee
ammatillisesta kouluttautumisesta tiettyyn tehtavaan tai patevoitymisesta vastaamaan vaadittua
toimenkuvaa organisaatiossa. Tama substanssiosaaminen sisaltdaa opitut taidot ja kertyneen
tyokokemuksen omalta erityisalalta. Ollakseen toimiva tyoyhteiso ei pelkkda ammatissa vaadittava ns.
tekninen osaaminen kuitenkaan riita, vaan tarvitaan yleisia tyoelamataitoja ja asiantuntijuuteen liittyvia
erityistaitoja (Salminen 2015, 69). Tdma asia koskettaa niin tyontekijoitd kuin johtamistydssa toimivia

tyoyhteison jasenia.

Tyontekijataidoissa on kyse tyohon liittyvista perustaidoista ja halusta yllapitaa osaamista. Yllapitamalla
omaa osaamistaan yksilo kykenee sitoutumaan vahvemmin yhteisiin tavoitteisiin organisaatiossa. Luovuus
ja sen esille tuominen on ensiarvoista ja osoittaa halukkuutta kehittda toimintaa yhdessa muiden kanssa.

Terveydenhuollossa tyo perustuu yhteistyéhon asiakaslahtoisyyden periaatteella. Yhteistyota ja



yhteisollisyytta tydyhteisossa tulee rakentaa omalla kayttaytymisella. Tama tarkoittaa ennen kaikkea sita,
etta tyontekijat kohtelevat toisiaan oikeudenmukaisesti ja reilusti seka arvostavat toisiaan sellaisina kuin
ovat. Ihmisten erilaisuuden hyvaksyminen antaa mahdollisuuksia luovuuden |6ytymiselle ja siten

vahvemman yhteisollisyyden syntymiselle. (Ollila & Kujala 2020)

TyOyhteisossa keskeistda on omien asenteiden ja arvojen kohdentaminen arjen tyéhon seka kunnioitus ja
empatia tyotovereita seka asiakkaita kohtaan. Empatiakyky auttaa ymmartamaan ja tunnistamaan toisten
tunteita ja ndkemyksia. Se lisda tunnealya ja itsetuntemusta. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018) Naihin
sosiaalisiin taitoihin liittyy myos kyky ja halu toimia vuorovaikutuksessa muiden tydyhteison jasenten
kanssa, tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa ja tehda yhteistyota. Yhteistyo perustuu tydyhteison

jasenten aktiiviseen kuunteluun seka osaamisen ja tiedon jakamiseen.

Johtamistaitojen taustalla on vahva tavoitteellinen ymmarrys perustehtavasta. Johtaja tai esimies kantaa
vastuun omalta osaltaan toiminnan toteuttamisesta ja varmistaa tyoyhteisollensa tarpeellisen tuen
saannin. Paatoksenteon keskeisia arvoja ovat luotettavuus ja tasapuolisuus sekd oikeudenmukaisen vallan
kaytto tyon valvonnassa. Valvonta ei tarkoita kuitenkaan epaasiallista tarvetta kontrolloida tyéntekijoiden
toimintaa, vaan huomioida osaaminen ja sen hyédyntaminen. Kyseessa on silloin mahdollistava
johtaminen, joka huomioi vahvuudet ja niiden lisdaamisen tyoyhteis6ssa. Osaava johtaja toimii siten
johdonmukaisesti ja esimerkillisesti, ja on toiminnassaan luottamuksen arvoinen. (Ollila, 2006; Ollila &
Kujala 2018) Kaiken takana on kuitenkin johtamistyossa tarvittava itsetuntemus ja tunteiden ymmartava
kohtaaminen. Johtaminen ei ole pelkka rooli tai ammatillinen toimintatapa, vaan se on oman persoonan
kokemus itsesta ihmisena. Oman itsen havainnoiminen johtamistydssa mahdollistaa oppimisen itsesta ja

siten oman mielen johtamisen. (Ajanko 2019, 149)

Johtamisosaaminen sisaltaa kuuntelemisen ja lasndolon taidon. Nama tarkoittavat avoimuutta, uskallusta ja
halua asettaa itsensa likoon ja ratkoa yhdessa tyontekijoiden kanssa tydyhteison vaikeitakin tilanteita seka
etsid ongelmiin innovatiivisia ratkaisuja. Tyoyhteisoissa tyoskentelee erilaisia ihmisia, joten moninaisuuden
hyvaksyminen ja arvostaminen on ensiarvoisen tarkeaa (Ajanko 2019, 18; Ollila & Kujala 2020). Johtajan tai

esimiehen tehtavana on oppia ymmartamaan ja johtamaan moninaisuutta.

Voimavaroja tyoyhteisotaidoista tyohon

TyOyhteiso tarvitsee osaavia tyontekijoita ja hyvaa johtamista. Tydhyvinvoinnin yllapitaminen ja
kehittaminen on jokaisen tyoyhteisdn jasenen tehtdva. Johtaja omalla olemuksellaan ja tietotaidolla
huolehtii kokonaisuuden toteutumisesta yhdessa koko tyoyhteison kanssa (Ollila 2014, 181-201). Yhdessa

edistetaan tyopaikan viihtyvyytta ja huolehditaan resurssien jarkevasta kaytosta.



Organisaatiosta ja alasta riippumatta tyoyhteisétaidoissa on kyse ennen kaikkea jokaisen yksilon, niin
tyontekijan kuin johtamistehtavassa toimivankin, oman roolin ja merkityksen ymmartamisesta
tyoyhteisossa. Ymmarryksen lisaksi tarvitaan toimivaa vuorovaikutusta, mika tarkoittaa mielta
askarruttavien asioiden puheeksi ottamista, rakentavan palautteen antamista ja pyytamista myos
epadkohdista. Jos jostakin asiasta ei ole tietoa, sita tulee pyytaa. Toisaalta tietoa tulee jokaisen aktiivisesti ja
omacehtoisesti jakaa. Tahan samaan liittyy palautteen ilmaiseminen. Palautetta tulee antamisen lisaksi
oppia vastaanottamaan puolin ja toisin riippumatta tehtdavanimikkeesta tyoyhteisdssa. (Salminen 2015,
135) Se edellyttas sallivaa ja toimivaa viestintda seka vuorovaikutuksellista sitoutuneisuutta (Puusa & Ala-
Kortesmaa 2019). Mielipiteen ilmaisu asioiden eteenpain viemiseksi ja aktiivinen osallistuminen

tyoyhteison kehittamistyohon antaa mahdollisuuksia oman luovuuden esille tuomiseen.

Jokaisessa tyoyhteisdssa, niin terveydenhuollossakin, syntyy ristiriitoja tai kompleksisia tilanteita. Ne
perustuvat usein piilossa oleviin ja kasittelemattémiin asioihin, jotka jaavat painamaan mielta. Tallaisten
asioiden esiin nostaminen ja kasittely mahdollisimman varhaisessa vaiheessa ehkaisee tyoyhteison jasenten
valisten klikkiytymien syntymista, selan takana puhumista ja tyopaikkakiusaamista. Ongelmalahtoisten
tekijoiden huomioiminen ja puheeksi ottaminen on jokaisen tyéyhteison jasenen tehtava, jotta
tyohyvinvointia taltad osin voidaan vahvistaa. (Ollila 2020) Mydnteisen ilmapiirin edistamisella lisatdan
jokaisen energiaa tehda tyota ja toimia yhteisollisella tavalla. Inhimilliset yksinkertaiset tavat, kuten reiluus,
kohteliaisuus, tervehtiminen, kiittaminen ja anteeksipyytaminen ovat tarkeita hyveita, jotka kannattaa
pitdd mielessa ja toteuttaa omalla kohdallaankin. Vaativissa vuorovaikutustilanteissa johtajan tai esimiehen
tuki, innovatiivisuus, arvostus ja organisaation ja tydyhteison ilmapiiri ovat tarkeita tyon tekemisen

voimavaroja (Bakker, Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou 2007).

Organisaatiossa ja erityisesti tyoyhteisoissa jokaisen yksilon osallisuus ja vaikuttaminen mahdollistetaan
aina monen suuntaisella vuorovaikutuksella. Sellaisten foorumien luominen tyéyhteis66n ja organisaatioon,
joissa keskustellaan tyohon kytkeytyvista jokaiselle merkityksellisista tekijoista esim. kehittamisideoista,
aloitteista tai tyohyvinvoinnin tilasta, vahvistaa yhteistyota (Pakarinen & Ollila 2020, 214-228). Yhdessa
tekeminen ja yhteisollisyys edellyttavat sitoutumista, mutta myos motivaatiota ja joustamista omista

tarpeista. (Makisalo-Ropponen 2016, 9)

Itsensa johtamisella ja itseohjautuvuudella saavutetaan autonomisuutta ja voimaantumista. Niiden kasvun
myota tyoyhteison jasenet paasevat vaikuttamaan omaan tapaansa tehda tyota, mutta myos toiminnan
tavoitteisiin ja valintoihin. Itseohjautuvuuteen liittyy halu toimia ja tehda asioita omasta tahdosta seka

riittdva osaaminen paamaarahakuisesti (Martela & Jarenko 2017, 12). Toki tarvitaan ulkoistakin johtajuutta,



joka on silloin tukea antavaa ja voimaannuttavaa jaettua johtajuutta (Stewart, Courtright & Manz 2011).
Johtajan tai esimiehen keskeinen tehtava on ymmartaa itseohjautuvuuden merkitys ja huomioida seka
hyvaksya se oman johtajuutensa tueksi. Oikeastaan voidaan puhua yksiléohjautuvuuden ohella myos
yhteiséohjautuvuudesta, jolloin nakyvaksi nousee kaikkien tydyhteison jasenten pyrkiminen yhteiseen

tavoitteeseen unohtamatta hyvinvointia tydssa.

Yhteenvetoa ja lisshuomioita

Matalahierarkkinen organisaatio, mika ei niinkaan terveydenhuollossa ole tyypillistd, mahdollistaa
selkedmmin vaikuttamisen oman tyon muokkaamiseen ja voimavarojen sdilyttamiseen. Rajojen ylittaminen
ja tasaaminen edellyttaa dialogisuutta, kuuntelemista ja kuulluksi tulemista maaraavan johtamisen sijaan
(Arnkil 2020, 46). Hierarkiaa voidaan tyoyhteisdssa pyrkid madaltamaan ja tasavertaistamaan toteuttamalla
vastuun jakamista, vahvistamalla viestintada ja vuorovaikutusta seka lisdamalla yhteiséohjautuvuutta.
Terveydenhuollon organisaatioissa on pyrittava vahvistamaan ja tukemaan ihmisten johtamisen kaytantoja,
joilla voidaan varmistaa hoitotyon tyotyytyvaisyys ja yksildiden tuottavuuden paraneminen. Pelkastaan
tehtdvien suorittamiseen keskittyva johtajuus ei riita optimaalisten tulosten saavuttamiseksi

hoitotyontekijoilla. (Cummings, Tate, Lee, Wong, Paananen, Micaroni & Chatterjee 2018)

TyOyhteison esimiehen tai johtajan seka tyokavereiden tuki on keskeistd, mutta usein tarvitaan muitakin
toimenpiteita tyohyvinvoinnin varmistamiseksi ja tydnteon sujuvoittamiseksi. Jaksamisen tukitoimina
voidaan pitaa jo tydohon perehdytystad seka johtamistyohon ettd perustyohon tulevalle (Suonsivu 2020, 88).
Taas ennalta ehkaisevassa mielessa on tarkea seka tydyhteison jasenille etta esimiehille tai johtajille
jarjestaa tyonohjausta. Tyonohjaustahan on terveydenhuollossa aktiivisesti kaytetty psykiatrian puolella,
mutta yhta tarkea merkitys silla on tydhyvinvointia ajatellen my6s somaattisilla terveydenhuollon aloilla ja

johtamisessa.

Tybnohjauksessa tai johdon tyonohjauksessa voidaan yhdessa tydnohjaajan kanssa paneutua osallistujien
nostamiin kysymyksiin, kokemuksiin ja tunteisiin hyvinkin monesta nakoékulmasta. Voimavarojen
|6ytaminen tydohon ja niiden sailyttaminen on tydnohjauksen tavoite. Ratkaisukeskeisyydella kyetdaan
valjastamaan mahdollisia ongelmia ja toisaalta keskittdmaan huomio vahvuuksiin niin yksilokohtaisesti kuin
tyoyhteisollisestikin. Myoskadan vertaistukea ja vertaistukiryhmatoimintaa ei kannata unohtaa, silla tallainen
sosiaalinen tuki keskusteluineen, saanndllisine palautteineen, organisaation ajankohtaisten asioiden
informointeineen ja aitoine lasndoloineen mahdollistavat tyéhyvinvoinnin tilan pohtimisen laajemminkin
tyoyhteisoissa. (ks. Ollila 2014; Suonsivu 2020; Ollila 2020) N&in ollen erilaisten tukitoimenpiteiden
merkitys toimivien ja hyvien tyoyhteisotaitojen ohella on ratkaisevaa tyohyvinvoinnin sailyttamisessa ja

lisddmisessa terveydenhuollossa.
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