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Taustaa

Tyoelamamme on voimakkaassa myllerrykses-
sa. Julkista keskustelua leimaa negatiivisuus:
maailmanlaajuiset konfliktit, jatkuva kiire ja aika-
paineet, koulukiusaaminen, nuorten masennus,
tyontekijoiden psyykkinen kuormittuneisuus,
tyopaikkakiusaaminen, tyon mielekkyyskato, irti-
sanomiset ja liian aikainen elakoéityminen.

Tosiasiatietoa on toki olemassa ongelmakeskei-
sen keskustelun tueksi, mutta siita meille syntyy
helposti kuva, ettei asioihin voi lainkaan vaikuttaa.
Tama voi johtaa toivottomuuteen, jopa opittuun
avuttomuuteen, minka on todettu lisdavan pas-
siivisuutta, pessimistisyyttd ja jopa sairastamisen
riskia.

Kenenkaan — Suomen, tyéelaman tai ihmisen itsen-
sa — etu ei ole, ettd vajoamme toivottomuuteen ja
valittamisen kierteeseen. Kayttamamme Kkieli luo
todellisuutta. Taman vuoksi ongelmakeskeisyyden
nostattamat kielteiset tunteet estavat laaja-alaisen
havaitsemisen ja uusien mahdollisuuksien nake-
misen. Siksi kannattaa kiinnittda huomiota siihen,
miten voisimme edistda myonteisyytta.

Myénteiset tunteet laajentavat havaintokykyamme
ja siten mahdollistavat uudet ajatukset, teot ja suh-
teet. Ne lisaavat myos henkildkohtaisia resursseja
kuten yhteisollisyytta, elamanhallinnan tunnetta ja
jopa henkilokohtaista terveytta ja onnellisuutta.

Jokaisen tyopaikan menestyksen takana ovat ih-
miset, kertovat tutkijat. Tulevaisuuden arvo muo-
dostuu nimenomaan siita, etta olemme oppimisky-
kyisid, innostuneita ja innovatiivisia seka etsimme
mahdollisuuksia ja ratkaisuja pulmiimme. Tyopai-
kan hyvalla ilmapiirilla ja mukavilla tydkavereilla on
nain ollen erittain tarked merkitys myonteisten tun-
teiden ja tyonilon I&hteina. Positiivinen tyéilmapiiri
nakyy myds suoraan asiakastyytyvaisyydessa.

Yhteisollisyydesta 16ytyy nain ollen uutta voimaa,
koska nayttaa silta, etta vastavuoroisuus, luotta-
mus, yhteiset arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien
hyvaksi lisdavat sosiaalista paaomaa. Tiiviissa,
hyvassa vuorovaikutuksessa toisen osapuolen toi-
minta kay ennustettavaksi ja nain luottamus vah-
vistuu. Kaikki tydyhteisdn jasenet voivat kokea ole-
vansa samassa veneessa ja tavoittelevat yhteista
etua pitkalla tahtaimelld. Voimat eivat kulu talléin
tiedon salailemiseen tai selan takana puhumiseen.
Ja mika parasta, yhteisollisyyden edistaminen ei
vaadi edes rahaa.

Tassa oppaassa haemme vastausta siihen, kuka
hyotyy yhteisollisyydesta, mista se syntyy seka mi-
ten tyopaikka ja itse kukin voivat siihen vaikuttaa.



JAMIT-hanke

Ty6urien jatkamisen tuk

JAMIT

ayuey

Edistamme ty6hyvinvointia §- tuemme tyokykya

Tyoéurien jatkamisen tuki (JAMIT) -hankeen 2012—
2014 tavoitteena on edistaa tyéhyvinvointia ja tu-
kea tyokykya seka kehittéaa tyopaikkojen kaytantoja
ja tyokulttuuria. Lahtdékohtana on saada ty6paikat
tydkyvyn tukijoiksi ja kehittédd tyokyvyn tuen kay-
tantoja yleisesti ja osatyokykyisten osalta. Valta-
kunnan sosiaali- ja terveyspolitikan strategiassa
2020 esitetaan, etta kaikilla tyoikaisilla ja osittain-
kin tydkykyisilla on oltava mahdollisuus osallistua
voimavarojensa mukaan tydelamaan. Jamit-hank-
keen kehittdmistydssa ovat mukana tyopaikkojen
tyoterveyshuolto ja alueellinen kuntoutustoimija.

Hankkeen tavoitteena on kehittda tyokyvyn tuen
ja erityisesti osatyokykyisen tydhodn osallistumisen
tukemiseen kaytantoja. Tydpaikoilla taas paneudu-
taan seka tyopaikan tyokykyjohtamisen kaytanto-
jen kehittdmiseen etta yhteisollisyyden vahvistami-

seen. Tyontekijoiden tydssa jatkamista ja tydhon
paluuta seka tarvittavan tuen laatua tutkitaan ja
kehitetdan hankkeen aikana.

Hankkeen tavoitteisiin pyritdan yhteistydmallien ja
kaytantojen kehittamisella tydpaikoilla, tydterveys-
ja kuntoutusyhteistyéssa. Kohderyhmana ovat
hoiva- ja metallialan tyopaikat ja kunnallisten ty6-
paikkojen henkilostd. Kehittamistyodta toteuttavat
Kuntoutussaatio, Tampereen yliopiston Johtamis-
korkeakoulun Tutkimus- ja koulutuskeskus Syner-
gos, Avire-Kuntoutus Oy ja Harman Kuntokeskus.
Kehittamistyota toteuttavat myds hankkeessa mu-
kana olevat kunnalliset tyéterveyshuollot Uudelta-
maalta ja Etela-Pohjanmaalta. Hankkeen rahoittaa
Euroopan sosiaalirahasto ja sosiaali- ja terveys-
ministerio.



Sosiaalinen paaoma tydyhteiséssa

Sosiaalinen paaoma on aineeton menestystekija,
joka on tunnusomainen piirre hyvin toimiville yh-
teisoille. Sosiaalinen paaoma ilmenee esimerkik-
si yhteisinad arvoina, normeina ja luottamuksena
seka arvostuksena toimijoiden valilla. Sosiaalinen
padaoma syntyy yhdessa tekemisesta ja jaetuista
kokemuksista. Sen kehittyminen edellyttaa nain
ollen aktiivista toimintaa ja vastavuoroisuutta.
Voidaankin sanoa, etta sosiaalinen paaoma on it-
sedan ruokkiva systeemi.

Hyva johtaminen ja tydyhteisoén selkeat pelisdannot
edistavat sosiaalista padomaa. Sosiaalista padomaa
kannattaa tietoisesti kehittaa ja vaalia tydyhteisdssa.

Tulevaisuuden organisaatioiden menestys on yha
vahvemmin kiinni niiden aineettomasta p&aaomas-
ta. Aineeton paaoma koostuu sosiaalisen paaoman
ohella psykologisesta paaomasta, jolla viitataan yksi-
|6n henkisiin voimavaroihin, seka rakennepaaomasta,
jolla tarkoitetaan organisaatiorakenteita ja uudistu-
miskykya ja sananvaltaa omaan tydhon, mista syntyy
tydnhallinnan tunne.

Aineettoman paaoman osatekijat ovat vuorovaiku-
tuksessa keskenaan ja tukevat toimivassa organi-
saatiossa toinen toisiaan. Toisaalta ongelmat jollakin
osa-alueella heijastuvat herkasti muihin osatekijoihin:
esimerkiksi epéaselva ja heikosti perusteltu organi-
saatiorakenne voi murentaa yhteiséllisyytta.




SOSIAALINEN PSYKOLOGINEN
PAAOMA ; PAAOMA
yhteison kunto: ; tyontekijan
johtaminen henkinen

yhteisollisyys kunto

RAKENNEPAAOMA

Organisaation toimivuus
ja oppimiskyky,
tyon hallinta




Kenelle yhteisollisyydesta on hyotya?

Tydénantajalle

Organisaation tyontekijoihin ja rakenteisiin, ku-
ten toimintatapoihin, sisaltyva paaoma on ai-
neetonta toisin kuin rakennukset, koneet ja lait-
teet, joita on kutsuttu aineelliseksi tai fyysiseksi
paaomaksi. Aineettoman paaoman merkitys on
erityisen suuri tyovoimavaltaisilla aloilla, joilla
henkiléstokulujen osuus voi olla jopa yli puolet
organisaation kaikista menoista.

Aineeton pddoma voidaan jakaa kolmeen osaan:
toimivat rakenteet, kuten tyonteon tavat ja sa-
nanvalta, jotka antavat sille puitteet, sosiaallinen
paaoma, joka syntyy hyvasta johtamisesta ja tyéon-
tekijdiden toimivista keskinaisista suhteista seka
psykologinen paaoma, joka koostuu kunkin tyon-
tekijan omista asenteista ja henkisesta kunnosta.

Aineellisen paaoman kehittamisella ja tehokkaal-
la kaytolla on todettu olevan tulevaisuudessa vain
10-50 prosentin vaikutus organisaation tulokseen,
kun taas aineettoman paaoman tehokkaalla kaytol-
|4 on uskottu olevan 50-90 prosentin vaikutus. Sik-
si jokaisen organisaation olisi hyva miettia, miten
pitaa huolta henkiléstdstaan. Liian kuormittuneena
ja kiireisena se ei ylla parhaaseensa.

Vahainen sosiaalinen pddoma estaa tiedonkulkua,
kaventaa luovuutta ja lisda sairastumisen riskia.
Hyvan yhteishengen vallitessa uskalletaan yrittaa
ja epaonnistuakin, mika on edellytys innovaatioil-
le. Sosiaalisen paaoman ja sisaistettyjen yhteisten
normien puuttuessa organisaation toiminnasta
tulee kankeaa ja byrokraattista, ja tyontekijoiden
motivoiminen hyviin suorituksiin voi olla kallista ja
vaikeaa.




Tyontekijalle

Yhteisollisyyden maara ja laatu vaikuttavat
tyontekijoiden terveyteen. Tydelaman laatu on
merkittavin sosiaalinen ihmisen terveyteen vai-
kuttava tekija. Tama nakyy esimerkiksi niin, etta
hyva tyohyvinvointi suojaa terveytta haasteelli-
sissa elamantilanteissa, mutta toisaalta hanka-
luudet muussa elamassa eivat nayta heikenta-
van tyohyvinvointia.

TyOyhteisoissa, joissa sosiaalinen padoma on va-
haista, terveyden heikkenemisen riski oli erdassa
tutkimuksessa 1,3-kertainen keskimaaraiseen ja
masennusoireiden riski 30-50 prosenttia verrattu-
na korkean sosiaalisen padoman tydyhteiséon. Ih-
misilla, joilla on vahan henkildkohtaista sosiaalista
paaomaa, sairastumisriski oli perati 1,8-kertainen.

Niinpa yhteisollisyys on hyddyllista tydnantajalle ja
tyontekijalle itselleen. Se tehostaa tavoitteiden saa-
vuttamista ja on kasaantuvaa: se kasvaa, kun sita
kaytetaan. Sosiaalisella paaomalla voi olla myos
kielteisia vaikutuksia. Jos yhteisollisyys ei sieda
erilaisuutta, se voi olla my6s sulkevaa ja kaventa-
vaa. Tiiviit sosiaaliset suhteet voivat saada aikaan
ei-toivottavia ilmi¢ita, kuten kiusaamista, kateutta
ja kuppikuntaisuutta.

Pohdittavaksi: @

» Millaisissa tilanteissa tiiviit sosiaaliset suhteet
voivat tydpaikalla kaantya hyddysta haitaksi?

» Miten ehkaista tydyhteison "klikkiytymista”?




Sosiaalisen paaoman vaikutukset tydn laatuun

ja tuottavuuteen

Yhteisollisyytta ja tyoyhteisdjen toimintaa pa-
rantamalla on tutkimusten mukaan mahdollista
pidentaa tyouria niin lopusta kuin keskeltakin.
Sosiaalisen padaoman kehittdminen on kannat-
tavaa, silla korkean sosiaalisen paaoman tyo-
paikoissa tyontekijat sairastavat vahemman
ja jaavat myohemmin eléakkeelle. Tyoyhteison
hyva ilmapiiri onkin tarkein kannuste nykyises-
sa tyopaikassa jatkamiseen - merkittavampi
kuin esimerkiksi mielekkaat tyotehtavat tai pal-
kitseminen.

Hyvinvoivat tyontekijat tekevat tyotaan laaduk-
kaammin, mika heijastuu myos asiakkaiden hy-
vinvointiin ja tyytyvaisyyteen. Kouluhenkiléston
tyéhyvinvointi on yhteydessa oppilaiden parem-
paan koulumenestykseen, koulutyytyvaisyyteen ja
vahaisiin poissaoloihin. Sairaalainfektioita esiintyy
enemman osastoilla, joilla koettiin epaoikeuden-
mukaisuutta, yhteistoiminnan ongelmia, stressia ja
tehtiin enemman ylitoita.

Nykypaivana tyouria lyhentavat etenkin erilaiset
mielenterveyden ongelmat, erityisesti masennus.
Epaoikeudenmukaiseksi koettu kohtelu esimiehen
taholta lisaa tydntekijéiden sairastumista masen-

nukseen. Oikeudenmukaisesti toimivaan tyopaik-
kaan palataan pidemmilta sairauslomilta nopeam-
min, mika voi pidentaa tyéuraa jopa useita vuosia.

Henkinen vakivalta vaikuttaa myds tyon tulokselli-
suuteen kielteisesti. Silla tarkoitetaan kiusaamista,
hairintaa, ulkopuolelle jattamista tai selan takana
puhumista. Pidempiaikaisen tydpaikkakiusaami-
sen kohteeksi joutuneilla sairaalatydntekijoilla on
todettu perati viisinkertainen masennusriski ver-
rattuna muihin. Tyopaikkakiusatuilla on myés noin
50 prosenttia enemman sairauspoissaoloja ei-kiu-
sattuihin verrattuna. Voidaan arvioida, etta keski-
maaraisella 250 henkilda tyollistavalla tydpaikalla
tyopaikkakiusaaminen heikentaa tulosta jo pelkas-
tdan sairauspoissaolokustannuksina kymmenilla
tuhansilla euroilla.

Tyoyhteisdongelmien aiheuttamaa laskua kasvat-
tavat myos esimerkiksi lisdantyneet tybterveys-
kustannukset, heikentynyt tuottavuus ja korkeampi
henkildstovaihtuvuus.



Tyontekijoiden vaikutusvallan ja tyén hallintamah-
dollisuuksien lisaaminen parantaa henkilostétuot-
tavuutta etenkin niilla tyopaikoilla, joissa tyéta on
paljon ja se on vaativaa. Psyykkisista oireista kar-
sivat tyontekijat jaavat useammin sairauslomalle
niissa tyopaikoissa, joissa henkilostoé arvioi tydn
vaatimukset koviksi ja hallintamahdollisuudet va-
haisiksi kuin niissa tydpaikoissa, joissa vaatimuk-
set arvioidaan kohtuullisiksi ja hallintamahdollisuu-
det hyviksi.

Hyvalla yhteishengella ja oikeudenmukaisella esi-
miestyolla voidaan ehkaistd ennenaikaista elakoi-
tymista. Johtamisen ja/tai tyodyhteison tilanteen
huonoiksi kokevista huomattavasti suurempi osa
harkitsee ennenaikaista tydsta pois jattaytymista
kuin heista, joiden arvion mukaan tilanne on hyva.
Erityisesti ylemmilla toimihenkil6illa toimiva tydyh-
teis0, vaikuttamismahdollisuudet seka hyva sosiaa-
linen ilmapiiri tydpaikalla lisaavat tydssajatkamisen
haluja.
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Yhteisollisyys — sosiaalinen paaoma, mista se syntyy?

Myonteisyys antaa puitteet

Myonteisesti virittynyt tyontekija on kekselias,
innovatiivinen ja empaattinen. Seka kielteisyys
ettd myonteisyys leviavat tyoyhteiséssa. Myon-
teinen tyoilmapiiri valittyy myos asiakkaalle.

Myénteiset tunteet laajentavat havaintokykya ja
mahdollistavat ndin myds uusien ideoiden ja na-
kékulmien syntymisen. Mydnteisesti virittynyt tyo-
ilmapiiri tukee luovuutta, antaa tilaa erilaisuudelle
ja on yhteydessa parempaan tuottavuuteen ja kor-
keampaan luottamuksen tasoon. Mydnteiset tunteet
ja kokemukset vahvistavat henkisia voimavarojam-
me ja auttavat selviamaan paremmin haasteista ja
toimimaan paamaaratietoisesti. Myonteisyyden on
todettu myds vahentavan sairastamisen riskia ja li-
saavan elamantyytyvaisyytta.

Seka kielteiset ettd myodnteiset tunteet tarttuvat
tyoyhteisdssa. Laumatovereiden tunnereaktioiden
peilaaminen on tukenut ihmislajin henkiinjgamista:
meidan on ollut tarkoituksenmukaista virittya ha-
vaitsemaan uhkaavista vaaroista kertovia merkke-
ja toisten kayttaytymisessa. Tydntekijat seuraavat

esimiehensa toimintaa ja reaktioita erityisen tar-
kasti, joten esimiehen tunneilmaisuilla on suuri vai-
kutus. Suomalainen tunneilmaisu on luonnostaan
hillittya. Muut tulkitsevat neutraaliksi tarkoitetut
ilmeet ja ilmaisut kuitenkin usein negatiivisuudek-
si, joten ei ole pahitteeksi olla joskus korostetun
my®oénteinen.

Toisaalta myo6s kielteisten tunteiden, pelkojen ja
hankalien kokemusten turvalliselle ja sallitulle ka-
sittelylle on hyva olla kasittelyaika ja -paikka tyéyh-
teisdssa. Tyoyhteisdihin on perustettu esimerkiksi
“murinalaatikoita”, "huoliklinikoita” ja "valitusvart-
teja”. Jutelkaa tydpaikallanne, millainen "varavent-
tiili” auttaisi teitéa purkamaan huolianne.

Pohdittavaksi: Q

» Jokainen voi vaikuttaa tydpaikan ilmapiiriin;
pysahdy miettimaan millaista energiaa itse
valitat ymparistoosi?

» Miten voisit piristaa tydkaverin paivaa?
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Hyva johtaminen

Esimieheeni voi luottaa. / Esimieheni kohtelee
tyontekijoitaan ystavallisesti ja huomaavaisesti.
| Esimies kunnioittaa tyontekijoiden oikeuksia.

Hyva johtaminen perustuu esimiehen ja tydntekijan
keskinaiseen vaihtosuhteeseen, jota kuvaa molem-
minpuolinen luottamus, kunnioitus ja vastavuoroi-
suus. Tyontekijat saavat talldin tydonsa tekemiseen
resursseja, esimerkiksi esimiehen tukea ja ohjaus-
ta sita tarvitessaan, mutta toisaalta voivat vaikuttaa
omaan tydéhoénsa ja tehda sita itsenaisesti.

Esimiehen oikeudenmukaiseksi koettu kayttaytymi-
nen synnyttda luottamusta esimieheen. Oikeuden-
mukaisuutta voidaan tarkastella kolmesta nakoé-
kulmasta:

1. Tyodn tulosten jakautumisen oikeuden-
mukaisuus eli kukin saa "ansionsa mukaan”.

2. Menettelytapojen oikeudenmukaisuus:
paatdksenteon perusteiden ja menettely-
tapojen havaittu reiluus.

3. Tyontekijoiden valisen kohtelun oikeuden-
mukaisuus: milla tavalla esimies on vuoro-
vaikutuksessa tyontekijdidensa kanssa
viestiessaan menettelytapojaan ja
perustellessaan paatoksiaan.

Korkealaatuinen vastavuoroisuus ei ennusta vain
hyvaa tydsuoritusta, vaan myos hyvia tydyhteiso-
taitoja: tunnollisuutta, reiluutta, epaitsekkyytta ja
kohteliaisuutta. Vastavuoroisuus kasvattaa nain
yhteisollisyytta, sosiaalista padomaa.

TyOntekijoiden  kasitys  vuorovaikutussuhteen
laadusta liittyy voimakkaasti psykologiseen voi-
maantumiseen, mihin liittyy oman tyén kokeminen
tarkeaksi, luottamus omaan osaamiseen, paatok-
senteon ja vaikuttamisen mahdollisuuksiin omassa
tyossa seka itsemaaraamisoikeus tydon tekemisen
tapoihin.




Tyoelaman oikeudenmukaisuuden keskeisiksi
piirteiksi on tutkimuksissa ehdotettu seuraavia
periaatteita:

» Jokaisella tyontekijalla on oikeus tulla kuulluksi
omassa asiassaan.

» Tydpaikan saannét ovat johdonmukaisia
(ihmisia kohdellaan samojen periaatteiden
mukaan ja samat sdannot patevat tanaan
ja huomenna).

» Paatdksenteko on puolueetonta.

» Paatdkset perustuvat mahdollisimman oikeaan
tietoon.

» Paatdkset ovat korjattavissa.
» Paatoksenteon sdannoét ovat mahdollisimman

selkeat ja ne on kerrottu niille, joita paatdkset
koskevat.

Pohdittavaksi: Q

» Mitd mieltd olet em. periaatteista
ja toteutuvatko ne omalla tydpaikallasi?
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Hyva yhteishenki

Pidamme toisemme ajan tasalla tydasioissa. /
Tyoyhteison jasenet toimivat yhdessa toteut-
taakseen uusia ideoita. / Tyoyhteison jasenet
ottavat tyossdaan huomioon muiden esittamat
parannusehdotukset paastakseen parhaaseen
mahdolliseen lopputulokseen. / Tavoitteenam-
me on: "toimimme yhdessa”. / Jokainen tuntee
olevansa ymmarretty ja hyvaksytty.

Yhteisollisyys edellyttdad vastavuoroisuutta, jossa
osapuolena on esimiehen lisdksi myds tyontekija
itse. Niinpa on alettu puhua mydés tydyhteisotai-
doista, osaamisen lajista, jossa ikaan kuin ylitetdan
pelkastdan omaan tyorooliin liittyvat odotukset. Ne
koskettavat niin esimiesta kuin tyotekijaakin.

Yksilétasolla tydyhteisétaidot ilmenevat vastuul-
lisuutena ja sitoutumisena tydtehtaviin, kun taas
ryhmissa ne nakyvat yhteisty6ta edistavana toimin-
tana: auttamisena, reiluutena ja haluna toimia yh-
teiseksi hyvaksi valittamatta pikkuasioista. Niihin
on usein liitetty myds velvollisuusnakékulma: huo-

lehtiminen tydpaikan viihtyvyydesta, resurssien
jarkevasta kaytosta, yhteistydsta tydtovereiden ja
esimiesten kanssa, mielipiteen ilmaisusta asioiden
eteenpain viemiseksi seka aktiivisesta osallistumi-
sesta tydpaikan kehittdmistydhon.

Organisaatiotasolla tydyhteisotaidot liittyvat va-
paaehtoiseen osallistumiseen, josta ei makseta
palkkaa. Taitoja voidaan pitaa kayttaytymisena,
johon virallisesti sovitut sopimukset eivat velvoita
mutta joihin tydntekija henkisesti sitoutuu.




Sosiaalisen paaoman edistaminen

Tyoénantajan keinot

» Yhteinen tavoite: jokaisella tydyhteison
jasenella on yhteinen kasitys tavoitteista ja
he toimivat yhdessa niiden toteuttamiseksi.

» Tybdhyvinvointisuunnitelman tekeminen, jossa
on sovittu henkildstén tydhyvinvoinnin kehitta-
misesta, asetettu tunnusluvut ja seurantatavat
toimenpiteiden toteutumisen arvioimiseksi.

» Joustava rakenne mahdollistaa sananvallan ja
tiedon vapaan valittymisen.

» Itseohjautuvuuden ja tyon hallinnan tunteen
kasvattaminen.

» Jokaisen tydn arvostaminen ja erilaisuuden
kunnioittaminen.

» Osaamisen kehittdminen.

» Itseluottamuksen vahvistaminen, onnistumisen
kokemusten mahdollistaminen ja oppimisen
kulttuuri — tydkavereiden ja asiakkaiden
kohtaamisella.

» Palaverikaytantdjen kehittdminen sellaisiksi,
etta jokainen voi osallistua tai vahintaankin
saada tiedon yhteisista sovituista asioista.

Esimiehen keinot

» Reilu tydn organisointi eli esimies on oikeuden-
mukainen ja ottaa tydntekijat mukaan
paatdksentekoon.

» Esimerkillisyys ja luotettavuus. Han toteuttaa
elamassaan eettisia arvoja ja on johdon-
mukainen ja lapinakyva paatdksenteossaan.

» Psykologinen ja emotionaalinen tuki ja tunne-
alykkyys. Esimies toimii valmentajana ja
antaa tarvittaessa palautetta, niin myonteista
kuin rakentavaakin. Hanen puoleensa voi
kaantya pahan paikan tullen, koska han
kuuntelee ja on henkisesti lasna.

» Tydntekijoista huolehtiminen, heidan
psyykkisen ja fyysisen kuormittuneisuutensa
seuraaminen ja tarvittaessa siihen tarttuminen.

» Valtuuttaminen seké innostaminen tavoitteiden
saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien
ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. Esimies
inspiroi alyllisesti.

» Optimismin johtaminen. Esimies huolehtii
tydpaikkansa myonteisestéa ilmapiirista.



Tyontekijan keinot

Jo paivakodissa tai viimeistaan alakoulussa
opitaan tervehtimaan kaikkia, kiittamaan ja pyy-
tamaan anteeksi, odottamaan omaa vuoroaan,
auttamaan toisia ja korjaamaan omat jalkensa.
Nama ovat tarkeita — mutta eivat kuitenkaan it-
sestaan selvia tyoyhteisotaitoja.

Tydyhteison toimivuuden kannalta on tarkeaa, etta
jokainen tyodpaikalla tiedostaa oman vastuunsa
tyon sujumisesta ja hyvan ilmapiirin yllapitdmises-
ta. Vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot korostuvat ta-
man paivan tydeldmassa. Hyva tiimipelaaja osaa
seka antaa etta ottaa vastaan rakentavaa ja kan-
nustavaa palautetta, antaa tunnustusta myds toisil-
le, kun on aihetta. Han osaa olla myds aktiivinen ja
tuo esille omia mielipiteitdan sopivissa tilanteissa.
Han pyrkii omalla toiminnallaan edistamaan myoén-
teista ilmapiiria, eika esimerkiksi puhu pahaa selan
takana tai levita kritiikittdmasti ikavia huhuja.

Hyva tybyhteisdn jasen ponnistelee ensisijaises-
ti yhteison tavoitteiden eteen, ei omaa etuaan ta-
voitellen. Tydyhteisoén takia ei kuitenkaan tarvitse
uhrata omaa hyvinvointiaan: hyva tyontekija osaa
asettaa rajoja tekemiselleen, varata aikaa myos
itselleen ja huolehtia hyvinvoinnistaan parhaansa
mukaan.

Hyvan ilmapiirin sailyttamiseksi on tarkeaa ottaa
ongelmat heti puheeksi ja suoraan asianosaisten
kanssa. Ristiriidat kuuluvat normaalin elamaan,
mutta kenenkaan etu ei ole, ettd ne jaavat ratkai-
sematta. Puheeksi otettaessa on tarpeen etsia toi-
veita ja ehdotuksia asian korjaamiseksi eikad hakea
syyllisia tai selityksia siihen, miksi jokin asia ei on-
nistunut.

Mita mina voin tehda yhteisollisyyden edistami-
seksi?

» Perustehtavan tekeminen ja omasta
osaamisesta huolehtiminen.

» Reiluus ja kohteliaisuus, tervehtiminen,
kiittdminen, mutta myds anteeksipyytaminen
tarvittaessa.

» Aktiivinen auttaminen ja kiinnostuminen toisen
tyosta.

» TyOpaikan viihtyvyydesta ja resurssien
jarkevasta kaytosta huolehtiminen.

» Yhteistyd tydkavereiden ja esimiesten kanssa:
kysyn jos en tieda.

» Palautteen antaminen ja tarvittaessa sen
pyytaminen, jos se on unohtunut.



» Mielipiteen ilmaisu asioiden etee
viemiseksi, myos ongelmien esille
ratkaisukeskeisesti. S

» Aktiivinen osallistuminen tyopaike
kehittamistyohon.

» Mydnteisen ilmapiirin edistan
selan takana.
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Tyoyhteison keinot

Mita voimme tehda tyoyhteisona
yhteisollisyyden edistamiseksi?

» Huolehdimme myodnteisesta ilmapiirista.

» Ystavallisyys, kiitollisuus, hyvien uutisten
jakaminen, kerromme tahtihetkista
asiakkaidemme kanssa.

» Opettelemme tydyhteistotaitoja.

» Avoimuus, reiluus, auttaminen ja aktiivisuus.

» Arvostamme jokaisen tyota.

Alylliset lahestymistavat:

» Mietimme silloin talléin porukalla, mika meilla
on hyvin ja missa on kehittdmisen varaa?

» Yhteisten “pelisaantdjen” tekeminen.

Vastavuoroisuuden
kehittamiseksi:

» Ole tarkkaavainen: nde myos sanattomat
viestit, kuule ddnensavyt ja tunnista tunnetila.

» limaise kuuntelevasi nyokyttelylla ja aantelylla.
Yrita sanoittaa toisista havaitsemasi tunnetilat.
Esimerkiksi, jos toinen rypistaa otsaansa,
voi sanoa: "Huomaan, etta rypistat otsaasi.

En varmaan osannut selittaa asiaa riittavan
hyvin, haluaisitko kuulla lisaa?”

» Rohkaise kertomaan lisda, mutta malta odottaa
ja olla hiljaa.

» Toista kuulemasi omin sanoin, jotta toinen
tietaa, ettd hanta on kuunneltu. Nain voit
myo6s varmistaa, etta olet ymmartanyt oikein.
Ala kuitenkaan poista toisen puheista
mitadan alaka tee omia lisayksia.

» Kysy lisda: pyyda vahvistusta tai selvennysta,
tee avoimia kysymyksia ja valta miksi-sanaa.



"Haudataan joku muu”

Eras hoitaja kertoi koulutustilaisuudessa saa-
mastaan sahkopostista, johon otsikoksi oli
laitettu ”Suruviesti”. Rouva saikahti moista
kuolinuutista ja avasi viestin. "Tervetuloa hauta-
jaisiin. Ensiksi vietetaan hiljainen hetki ja sitten
haudataan Joku Muu. Kaikkien tyontekijoiden
lasnéolo on tarpeellinen.”

Tyokaveri oli lahettanyt viestin kyllastyttyaan
tayttamaan tyhjia hyllyja toisten jaljilta.

Idean voisi laittaa vapaasti kiertoon, koska sen
jalkeen alkaisi tapahtua ihmeita. Kopiohuoneen
nitojassa olisi niitteja, tukokset olisi avattu,
sen sisalla olisi paperia riittavasti ja viimeisen
varikasetin tilalle olisi hankittu uusi. Kun Joku
Muu on poistunut joukostamme, laitan itse asti-
at tiskikoneeseen yhteisessa keittiossa, pyyhin
ylimaaraiset roiskeet poydalta ja laitan uutta
kahvia tippumaan loppuneen tilalle. Tekisin sen,
mitd omassa tyopaikassani on tarkeata tyon su-
jumiseksi.

Mietin myés aamulla astuessani ovesta tyopai-
kalleni, minkalaista mielta tuon mukanani: arri-
purrin vai ilon. Tervehdin tyokavereitani enka
odota, suvaitsisiko joku moikata minua, ja jos
sita ei kuulu, en aio hautoa, miksi se ei taas-
kaan minua tervehtinyt. Kayn myos kysymas-
sa esimieheltani palautetta, jos se on hanelta
unohtunut.

Jos jokin asia jaa minua vaivaamaan, puhun sii-
ta asianosaiselle enka sulkeudu parhaimman
ystavani huoneeseen purkamaan sydantani
toisen kayttaytymisesta tai haudo sita sisallani
aamuyon pitkina tunteina herkistellen, kuinka
ihanaa olisi sanoa suorat sanat - tai jopa itsen-
sa irti.

En odota, etta hyva haltiatar laskeutuu konsul-
tin muodossa taikasauvansa kanssa tyopaikal-
lemme ja ratkaisee ikuisuuskiistat, vaan kysyn,
mita voisimme tehda naille asioille. Ja jos huo-
maan, ettd tyokaverillani on ihan liikaa tehta-
vaa, kysyn, voisinko auttaa. Ehkapa pahan pai-
kan tullen saisin hanelta itsellenikin apua.

Tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa
Mankan kirjoitus "Hidasta elamaa” -blogissa
30.1.2012 hidastaelamaa.fi



Pelisdannot yhteisoéllisyyden lisdamiseksi

"Puhukaa, neuvotelkaa kaikki ihmiset mukaan. Se
voisi tuoda paremman ilmapiirin. Tyotoverit, alkaa
jattako toista yksin, kun huomaatte, ettd hanta
syrjitaan. Toivottavasti te erotatte, milloin on syr-
jinnasta kysymys.” — Kiusattu 20 vuoden takaa.

Yhteiselon ei tarvitse aina olla pelkkaa hyminaa,
vaan sarmat kuuluvat kehittymiseen. Erilaisuudes-
ta voi hioutua uusia ratkaisuja arjen pulmiin. On
siis aivan normaalia, etta ristiriitoja esiintyy, mutta
pulmien esille ottaminen ei koskaan ole toivoton-
ta. Kun vuosikausia energiaa sydnyt tydyhteison
jumiutunut tilanne saadaan ratkaistuksi, energiaa
ja iloa alkaa ryopyta esiin.

Pohdittavaksi: Q

» Mika meilla lisaisi yhteisollisyytta?

» Mika meilla tuhoaa yhteisollisyytta?

Mieti omaa tyopaikkaasi
seuraavien kysymysten avulla:

» Kaydaanko keskusteluja myodnteisessa vai
kielteisessa hengessa?

» Onko keskustelu innostunutta?

» Otetaanko keskusteluissa esille seka kielteisia
ettd myonteisia asioita?

» Juodaanko kahvia yhdessa vai omassa
huoneessa?

» Onko tyontekijéiden valille syntynyt
kuppikuntia?

» Ovatko tydhuoneiden ovet auki?

» Pidetaanko yhteisia juhlia?

» Kuuluuko kaytaviltd naurua?

» Pysyyko kielenkayttd tyopaikalle sopivana?
» Tervehtivatkd kaikki toisiaan?

» Sallitaanko huumori, ja onko se kaikkien
mielesta hyvaksyttavaa?



Yhteisollisyys

Edistaa

» Avoimuus - keskustelu, miten joku asia
on mennyt/hoidettu

» Rehellisyys, myds ongelmien esille
ottaminen

» Kokemusten jakaminen

» Auttaminen ja opastus, toisen
kunnioittaminen ja kuunteleminen

» Yhteiset tekemiset ja tapahtumat

» Hyvat tydkaverit

» Hyva ammattitaito

» Oman tydn arvostaminen

» Sitoutuminen yhteisiin toimintatapoihin

» Kannatus, kiittdminen, hyvaksynta,
yhdessa iloitseminen

» Hymy, nauru, ystavallisyys, karsivallisyys

Tuhoaa

» Salailu, puhumattomuus

» Kateus, vaheksynta, juoruilu,
epaystavallisyys, kuppikunnat,
selan takana puhuminen

» Sooloilu, oman edun tavoittelu,
kilpailu henkildékohtaisten tavoitteiden
saavuttamisesta, henkildékohtaisen
hyvaksynnan hakeminen suorituksilla

» Tiimit: kilpailu keskenamme

» Eisaaapua

» Johdon epaéreilu toiminta/asenne

» Valinpitamattomyys ja vastuuttomuus,
ei huomioida toisia (ei kuulu mulle,
ei kuulu tehtavankuvaan, kylla joku

muu tekee)

» Kiusaaminen ja syyllisten hakeminen
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Eraan tyopaikan jasenten
nakemys yhteisollisyytta edistavista ja
tuhoavista asioista.

Viereisen sivun taulukkoon on koottu asioita,
joita tyoyhteison ja tiimin pelisaannot voivat
sisaltaa. Pelisaannoét on hyva rakentaa yhdessa
niin, etta jokaisella tyoyhteison jasenella ja
kaikilla ammattiryhmilla on aidosti
mahdollisuus vaikuttaa niihin.




Tiimin pelisaannot

Asiajohtaminen

» Tavoitteet

» Perustehtavat ja vastuut

» Lisatehtavat ja niiden jako
» Johtaminen, paatésvastuu
» Tiedonkulku

» Kokouskaytannot

» Osaamiset

» Aikataulutus

» Arviointi ja palautteet

Yhteisollisyys

» Visio, tahtotila

» Yhteiset arvot

» Porukkasopimus

» Tiimin henki ja yhteistyd
» Taitojen kehittdminen

» Kokouskaytannot

» Tiimiroolit

» Jasenten vahvuuksien ja
erityistaitojen kayttod

Asiakkaat

» Ketka ovat meidan asiakkaitamme?
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Yhteisollisyys tukee ty6elamassa terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.
Yhteisollisyys ja tydyhteisdn jasenten valinen vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista
padomaa, joka voidaan ymmartaa yhteison toimintaa, luottamusta, vastavuoroisuutta
ja verkostoitumista vahvistavina piirteina. Luottamuksen rakentumisessa keskeista
on uskomus yhdessaolon hyodyllisyydesta, yhteisten etujen merkittavyydesta seka
avun ja tuen saamisen varmuudesta. Sosiaalisen padoman maara ja laatu vaikuttavat
tyontekijéiden terveyteen ja siten myds samalla toiminnan tuloksellisuuteen.

Tama opas on tuotettu Tydurien jatkamisen tuki (JAMIT) -hankkeessa. Opas antaa
tietoa siita, mista yhteisollisyys rakentuu ja toisaalta miten sitad voidaan vaalia ja ke-
hittaa tyoépaikoilla.

Tyourien jatkamisen tuki (JAMIT) -hanke 2012-2014 edistaa tydhyvinvointia ja tukee
tyokykya. Paatavoitteena on saada tyopaikat tydokyvyn tukijoiksi ja |16ytaa keinoja osa-
tyokykyisten tydssa jatkamisen tueksi. Tavoitteena on myds kehittaa kunnallisten tyo-
terveyshuoltojen ja muiden toimijoiden yhteistyéta tydkyvyn tukemisessa. Hanketta
rahoittaa Euroopan sosiaalirahasto ja Sosiaali- ja terveysministerié Terveena ja osaa-
vana tyodssa -kehittdmisohjelmastaan. Hanke on Kuntoutussaation hallinnoima han-
ke ja sita toteuttavat Kuntoutussaation lisaksi Tampereen yliopiston Johtamiskorkea-
koulun Tutkimus-ja koulutuskeskus Synergos, Avire-Kuntoutus Oy ja Harman Kunto-
keskus. Kehittamistyota toteuttavat myds hankkeessa mukana olevat kunnalliset ty6-
terveyshuollot Uudeltamaalta ja Etela-Pohjanmaalta.
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