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PAREMPI TYOYHTEISO (ParTy)®
Tyo6hyvinvoinnin palautetilaisuuksien yhteenvetoa ja havaintoja

Kyselyn toteutus ja tulosten luotettavuus

Parempi tydyhteiso (ParTy)® -kysely toteutettiin 31.10.-13.11. 2016 valisena ajanjaksona. Kysely oli kaytossa
SAMKissa ensimmaista kertaa ja toteutuksesta vastasi Terveystalo. Vastaus% jai odotettua alhaisemmaksi, ollen koko
SAMKissa vain 58 (231 vastaajaa). Asiaa selittdnee uusi kysely seka jo aiemmin tunnistettu tosiasia, etta kyselyn
kayttéonottoon liittyva siséinen viestinta ontui. Vastausprosentista johtuen tulosten tulkinta puhtaasti kyselyn
perusteella tulee tehda varovaisesti, silla tiedossa ei ole, ovatko kyselyyn vastanneet erityisen tyytyvaiset vai
tyytymattomat tyontekijat.

Kyselyn tulokset kaytiin totuttuun tapaan lapi toimintayksikkdkohtaisissa palautetilaisuuksissa 10.1.-2.2.2017. Tana
vuonna tulosten lapikaynnissé olivat esimiesten liséksi mukana tyoterveyspsykologi Anne Mallius, tydsuojeluvaltuutettu
Eeva-Maija Salminen, henkildston kehittamispaallikké Jonna Seppald sekd osassa tilaisuuksia henkildstopaallikko Jari
Lahti. Tilaisuuksien aikana pohdittiin ja kirjattiin yl6s vahvuuksia ja kehittdmiskohteita tiimeittdin. Téméan yhteenvedon
kirjoittajan arvion mukaan tilaisuuksiin osallistui henkildkuntaa hyvin, ja useimmiten enemman kuin koko SAMKin
vastaus% oli. Nain ollen tilaisuuksien aikana saatiin tuloksia selkiinnyttavaa ja johtopaatdksia helpottavaa tietoa.

Vastausprosentti vaihteli vahvasti toimintayksikdittain. Osaamisalueiden kohdalla alin vastaus% oli 40 (Teknologia) ja
ylin 67 (Hyvinvointi ja terveys). Muiden toimintayksikdiden kohdalla kéytdssa ovat ryhmékohtaiset vastausprosentit,
jotka vaihtelivat 47-100 valilla. Koska vastausaktiivisuus vaihteli nain rajusti, erityista painoarvoa on pohdinnassa ja
asioiden esiin nostamisessa laitettu sellaisiin asioihin, jotka esiintyivat kaikissa tai lahes kaikissa palautetilaisuuksissa,
ts. niista asioista on yhdessa tilaisuuksien aikana keskusteltu. Vaittaisin, etté néisté asioista on I0ydettavissa sellaisia
seikkoja, joihin SAMKin johdon, esimiesten ja tydntekijdiden tulee yhdessa |6ytaa vastauksia, jos tydhyvinvoinnin tilaa
halutaan kehittéa eteenpain.

Lisatietoja keskustelujen aiheista on I8ydettavissa sahkdoisista palautetilaisuuksien yhteenvetoraporteista
(tiny.cc/party...) tai Tyoterveystalon tekemista kyselyn avovastausten yhteenvedoista. Muistuttaisinkin viela esimiehia
kaymaan lapi oman toimintayksikkdnsa yhteenvedon ja tekemaan sieltd poimintoja toimintayksikkdkohtaisiin
tyéhyvinvoinnin tilaa koskeviin havaintoihin.

Kyselyn rakenne

(ParTy)® -kysely jakautui neljagan paateemaan: henkildston hyvinvointi, tyén perusedellytykset, tydyhteisdn toimivuus ja
tydyhteison kehittamisedellytykset.

« Henkiléston hyvinvointi: tyostressi, tyon ilo

» Tydn perusedellytykset: tehtavien ja tavoitteiden tunteminen, tydn hallinta, kuormitustekijat tydssa

» Tydyhteison toimivuus: tydryhméan/yksikon toimivuus, tydéryhmien/yksikdiden vélinen yhteistyd, esimiehen toiminta, johdon toiminta
» Tydyhteison kehittdmisedellytykset: tydryhman/yksikon kehittdmisaktiivisuus, tydryhmien/yksikéiden vélinen yhteistyd, esimiehen
toiminta, johdon toiminta

Kasilla olevaan yhteenvetoraporttiin on nostettu keskeisimpia havaintoja eri teemoista.
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Henkiléstén hyvinvointi: Tyon ilo

"Tiimisséa on kaiketta huolimatta tyon iloa.” Kyseinen yhteenvetoraporttiin kirjoitettu lausahdus kertoo jotain oleellista
tyontekijoiden tunnelmista. Odotuksia tydn perusedellytysten muuttamisesta parempaan suuntaan esiintyy valtaosalla,
mutta tasta huolimatta tyd SAMKissa tuottaa paasaantoisesti iloa. Tydnantajan tarjoamiin kehittymismahdollisuuksiin ja
-panostuksiin ollaan tyytyvaisia ja suhtautuminen tulevaan on positiivista. Tydntekij6illa on korkea tydmoraali ja
tyétehtavat halutaan suorittaa erinomaisesti.

Osaava ja hyvinvoiva tyontekija on hyvan tuloksen saamisen perusedellytys. Asiantuntijuuden hyédyntaminen sille
kuuluvalla tavalla luo perustan tyon ilolle. Asiantuntijuuden yllapysymista ja kehittymistéa tulee varjella asiaan kuuluvalla
tavalla. #SAMK2022

Tyon ilo tai tyén imu (Manka) kuvataan myodnteisena tunteena, joka nékyy innostumisena ja sitkeytena tyén
tekemiseen. Kyseessa on tila, jossa tyontekijélla on korkea motivaation tyon tekemiseen. Kokemuksen syntyyn
vaikuttavat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.

Tyon ilo suojelee tydntekijaa tydstressiltd, joten ilon syntyyn vaikuttavia tekijoita tyon arjessa tulee tunnistaa ja
tunnustaa entista paremmin. Palautetilaisuuksissa tyon iloa yllapitavista tekijoistd on mainittu erityisesti oman tiimin tai
ryhman toimivuus, "hyva jengi” ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhon.

Tyon perusedellytykset: Tydn kuormitustekijat

Nykyisen tyén kuormittavuudesta puhuminen on yleisin ja toistuvin teema jarjestetyissa palautetilaisuuksissa. Kyselyyn
tulleiden avovastausten ja kaydyn keskustelun perusteella tydssa kuormittavat erityisesti seuraavat tekijat:

- Tydmaara suhteessa kaytettavissa olevaan aikaan tai henkildston maaraan
- Tydn epatasainen jakautuminen
- Tyon pirstaleisuus, moninaisuus ja keskeytykset, monen asian samanaikainen tekeminen

Tydntekoa tulee jatkossa suunnitella enemman kuormituksen nékékulmasta. Arviointia siitd, minka kaiken tekeminen ja
kehittdminen ovat mahdollisia organisaatiossamme samanaikaisesti tarvitaan huomattavasti enemmén. Organisaation
jokaisella tasolla pitdd pohtia mista luovutaan ja mita tehdaan. Mika kehittaminen on tarkeinta ja mika vahemman
tarkeda. Mihin kaytettavissa oleva aika ohjataan. Aktiivista keskustelua priorisoinnista, meneillaén olevista
kehittdmishankkeista ja tyontekijoiden kyvyista selviytya tyétehtavista tarvitaan. Kykya ja ohjausta priorisointiin
tarvitaan johdolta, esimiehilté ja myos tyontekijoilta itseltddn. Tydn siséltéon ollaan tyytyvaisia, mutta tydta on
yksinkertaisesti likaa. My0s keskustelua siitd, mik& on riittdvan hyvaa, kaivataan.

Tydelaman lainalaisuuksia voidaan tarkastella huippu-urheilun ndkékulmasta. Huippu-urheilija syntyy lahjakkuudesta,
harjoittelusta ja palautumisesta. Samoista elementeistéa syntyy asiantunteva, aikaansaava ja tydhénsa motivoitunut
tyotekija. Tarvitsemme osaamista, tydn tekemista ja uuden opettelua, mutta myds palautumista. Tarvitsemme
keskustelua palautumisen mahdollisuudesta ja kyvyistimme palautua. Vain riittavalla palautumisella (liikunta, lepo,
ravinto, mielekas vapaa-ajan toiminta) saamme pidettyad itsemme huippukunnossa tulevaisuuden haasteita varten.
Tarkasteluun tulee nostaa tydpéivan, tydviikon ja pidemman ajanjakson palautumisen mahdollisuudet. Vasynyt,
huonosti nukkunut ja kuormittunut tydntekija saa aikaiseksi tydssdan vahemman. Pitkdan jatkunut kuormitus altistaa
myds sairauksille ja sairaslomille. Huomioitavaa on mygs, etta moni tydntekija kuormittuu tyéelaméan ulkopuolisista
asioista. TyOnantaja voi tukea erilaisissa elaméanvaiheissa olevia tyontekijoitéa esimerkiksi tarjoamalla lisdé joustavuutta
tyon suorittamiseen tai tydaikoihin.

Palautetilaisuuksissa ehdotettuja keinoja kuormituksen selattamiseksi tai ainakin vahentamiseksi ovat mentorointi,
vertaistuki ja yhdessé tekeminen. Yksin puurtamisesta tulee paéasta kohti yhteisty6ta, yhteisesti jaettuja tydtehtavia,
varamiesjarjestelméaa ja koko kalenterivuoden kéayttdonottoa tasaisemmin. Myds uuden tyfyhteistn jasenen parempi
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huomiointi tydsuhteen alkuvaiheessa ansaitsee kehittamista. Koko organisaatiota koskevia kehittdmispaivia tai
kouluttautumista toivotaan myés siirrettavaksi opetuksettomiin ajankohtiin, jolloin niihin olisi mahdollista keskittya.

Myds suunnitelmallisempaa aikataulutusta ja tiedottamista koko organisaation tasolta kaivataan. Laajoja ryhmia tai
koko henkilokuntaa koskevat aikataulut koetaan tulevan liian lyhyilla varoitusajoilla, joka saattaa aiheuttaa
arvoristiriitoja tai jopa kohtuuttoman suuria ponnisteluja tyotehtavien uudelleen organisointiin. Mihin tilaisuuteen
tybnantaja edellyttaa tydntekijaé kulloinkin osallistumaan. Osallistumattomuutta kommentoidaan usein poissaolijoita
syyllistaen.

Hallintohenkilokunnan osalta tyon kuormittavuutta lisdavat oman tyon rajalliset mahdollisuudet. Omien vastuurajojen
tunnistamiseen kaivataan esimiehen tukea ja tunnustusta. Tyon loppuun saattaminen asetettujen tavoitteiden
mukaisesti edellyttdd usein oman vastuualueen rajojen ulkopuolista toimintaa, johon ei itselld ole kovinkaan paljon
vaikuttamisen mahdollisuuksia. Ristiriitainen tilanne kuormittaa ja vie tydn iloa.

TyOyhteisdn toimivuus: Tybyhteison/yksikén toimivuus, tydéryhmien/yksikdiden valinen yhteisty®

Tiimijaon toimivuus tai toimimattomuus esiintyi monissa keskusteluissa. Milla perusteella tiimijaon on tehty ja milla
perusteella niita voi muuttaa. Tiimijaon epatarkoituksenmukaisuus voi haitata perustehtavan suorittamista tai ainakin
tydn kehittdmista tai yhteistydn syventamista. Tiimin asiantuntijaroolia paatdéksentekoprosessissa halutaan selventaa.
My®os tiimien valista verkostoitumista halutaan lisaa ja kaytannoén tukitoimia tahén kaivataan. Saanndllisia koko
toimintayksikdn yhteisid palavereja tai vapaamuotoisia kokoontumisia kaivataan enemmén ja uuden SAMK Kampus
Porin sijoittumisista ollaan kiinnostuneita erityisesti tiimien vélisen yhteistydn néakdkulmasta.

Oman tiimin sdanndélliset palaverit koetaan tarkeaksi yhteistydn tehostamisen, tiedonkulun ja arvostuksen
nakdkulmasta. Tiimien kokoontumiset ovat esimiesten vastuulla ja niiden puuttuminen vaikuttaa kokemukseen
tydyhteisdn toimivuudesta. Haasteellisen kohdan organisaatiossamme muodostavat ne henkil6t, jotka tydnkuvansa
perusteella kuuluvat useampaan tiimiin. Tiimi- tai toimintayksikkokohtaisissa kokoontumisia suunniteltaessa ndma
henkildt on syyta tunnistaa.

Hallintohenkildkunta toivoo saavansa useimmin kutsuja tiimien tai toimintayksikéiden kokoontumisiin, silléa taméa
sujuvoittaisi yhteisten asioiden hoitamista. Kutsuminen pitéisi olla automaattista, ei pelkkiin pyyntdihin perustuvaa.

TyOyhteisdn toimivuus: Johtaminen ja esimiestyd

Johtamiseen ja esimiestython liittyvaa palautetta on kasitelty tydhyvinvoinnin palautetilaisuuksien lisdksi Johdon Road
Show-kiertueella. Olen tdhan yhteenvetoon poiminut keskusteluissa esiintyneita keskeisia teemoja. Palaute on osittain
tarkoitettu myos "hallinnolle” (sen enempaa kenenkaan tata tahoa maarittelemattd), ei pelkastaan ylimpaan johtoon
kuuluville.

Yksi eniten puhututtaneista asioista on johdon arjen lasnaolo. Johto halutaan enemman lasnaolevaksi, nakyvaksi
toimijaksi arkipaivaan. Yhteisia arkisia kohtaamisia kaivataan. Toisen tydhon tutustuminen, yhteinen puhe ja kiireeton
lasnaolo koetaan tarkeédksi arvostuksen osoitukseksi. Arjen kanssakaymisten puuttuessa tapaamiset johdon kanssa
koetaan usein vakindisiksi. Aito kiinnostus ja valittdminen halutaan selkedmmin tydyhteisdn arkeen.

Johdolta odotetaan henkildkunnan mielipiteiden parempaa huomiointia paatdksenteossa. Paatosten tulee olla pysyvia
ja tehty arjen toiminnan kannalta riittdvan ajoista. Valmisteluvaiheeseen halutaan osallistuttaa enemman asiantuntijoita
— niitd, kenen ty6hon paatokset vaikuttavat. Paatoksia toivotaan perusteltavan ymmarrettavasti ja selkeasti esimerkiksi
lukujen valossa. My6s paatoksista tiedottamiseen toivotaan kiinnitettivan enemman huomiota. Ennakoivaa
tiedottamista on jatkossa hyva lisata.
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Arvostusta ja sen nayttamista tyotekijoiden tekemaa tyéta kohtaan halutaan lisda. Positiivista huomiointia, kiitoksia,
onnistumisten esiin nostamista ja palautetta tehdysta tyosta kaivataan. Organisaation tarkeimmaksi perustehtavaksi
nahdaan opetus ja sen arvostuksessa koetaan puutetta.

Tehtyjen tai tekemattéa jatettyjen paatdsten lisaksi arvostusta tai sen puutetta tulkitaan usein pienistd sanankaanteista,
sanomatta jattamisista tai rivien valista lukien. Viralliset ja epaviralliset kohtaamiset henkilékunnan kanssa ovat johdolle
usein haastavia, silla sanankéanteiden valinnassa tulee olla harvinaisen tarkka. Perustelujen esittdminen erityisesti
sille, mita jatetaan sanomatta on paikallaan, jos arvostuksen tunnetta halutaan lisata.

Arvostuksessa tai sen puutteessa on kysymyksessa tunne. Jokainen tydntekija kaipaa arvostusta ainakin kollegoiltaan
ja omalta esimieheltdén. Tulla nakyvaksi ja huomioiduksi, niin paatéksenteossa kuin arjen tydssa. Pomohautomo -
kirjan (Vanhala & Larvi 2015) mukaan arvostusta voi osoittaa mm. seuraavasti:

kysymalla nakemysta tai mielipidetta

kysymalla, mita kuuluu

kuuntelemalla ja olemalla lasn4,

kysymalla lisda

asennoitumalla toisen ajatuksiin mydnteisesti

kannustamalla avoimuuteen ja uusien tyétapojen kokeilemiseen virheité pelkdamatta
antamalla palautetta

pyytamalla apua ja tarjoamalla mielenkiintoista tai vastuullista tyta

antamalla tydrauhan: "Uskon, ettéd parjaat ja kysyt tarvittaessa apua.”

monessa tydyhteisdssa koetaan, ettd esimies arvostaa ryhméaénsa, kun hén itsekin tekee samoja téita, on
"samassa liemessa”

Myos johdon ja esimiesten saamaa jatkuvaa arvostelua omaa tyétdan kohtaan on hyva tarkastella arvostuksen
nakdkulmasta. Johto ja esimiehet ovat yhta lailla organisaatiomme tydntekijoita ja kaipaavat myds itse arvostusta
tekemalleen tydlle. Arvostuksen puute omassa tydssé ja sen osoittaminen toisen ty6ta kohtaan muodostavat usein
kehan. Sita mité saat itse, on helppo antaa eteenpdin. Tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta on mietittava, miten paljon
johdon ja esimiesten on jaksettava ottaa vastaan arvostelua. Kiitos ja kunnioitus kuuluvat kaikille.

Konkreettiset toimenpide-ehdotukset

1) Arvioidaan meneillaan olevien strategisten toimenpiteiden ja kehittdmishankkeiden maara ja aikataulut
henkilokunnan kuormituksen ja palautumisen néktkulmasta. (maaliskuu)

2) Arvioidaan tiimirakenne niité osin, jolta kehittdmiskohteita on tunnistettu. (toukokuu)

3) Jokainen johtoryhman jasen laatii suunnitelman siitd, miten osallistaa henkilékuntaa enemman
paéatoksentekoon (huhtikuu)

4) Keskitytadn yrityskulttuurin kehittdémiseen.



