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1 Johdanto

Organisaatioiden sisalla tapahtuu jatkuvasti erilaisia toimintojen uudistuksia. Li-
saksi muutoksia voi olla k&ynnissa useita yhta aikaa ja kokonaistilanteen hallit-
seminen aiheuttaa haasteita seka johdolle ettd henkildstodlle. Muutos organisaa-
tiossa on aina oppimisprosessi, jossa muutosjohtaminen korostuu. Hyvin toteu-
tettu muutos, jossa tyontekijat osallistetaan mukaan muutosprosessiin, edellyt-

téda aina koko organisaatiolta yhteistyota. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Muutos kohtelee eri lailla eri asemassa olevilla ihmisilla (Hiltunen 2011, 65-66).
Muutostilanteet aiheuttavat epavarmuustekijoitd, vaikeuttavat tyon sujuvuutta ja
hallittavuutta seka saavat kyseenalaistamaan muutoksen perusteet. Henkilos-
tobn sitouttaminen muutostilanteissa on erittdin tarkeda ja vaatii johtajalta muu-

tosjohtamisen osaamista. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Organisaation uudistuminen on kuitenkin tana paivana tyéelaman toiminnan pe-
rusasia. Innovatiivinen organisaatio kykenee vastaamaan tydelaman muuttuviin
tarpeisiin. (Jalava 2001, 131.) Muutoksen johtamiseen vaikuttaa tyontekijan
suhtautuminen tulevaan muutokseen (Kauppinen 2002, 127-128). Tasta syysta
esimiehen aktiivinen rooli muutoksessa on tarke&. TyOntekijat tarvitsevat esi-
miehen tukea muutoksessa. (Kuusela 2013, 192.) Erityisesti tulevan sote-
uudistuksen myoéta korostuu myds muutosjohtamisen tarkeys (Hytonen 2016,
41).

Vanhuspalveluiden puolella yksityisilla palveluntuottajilla on jo pitka historia.
Vaeston vanheneminen ja kiristyva kuntatalous luovat osaltaan kasvua ja ky-
syntaa yksityisten tuottamille sosiaali- ja terveydenhuollon palveluille. 2000-
luvulla yritysten tuottamat palvelut ovat kasvattaneet osuutta vanhuspalveluissa.
Parhaassa tapauksessa julkisen puolen ja yksityisen sektorin yhteisty6lla saa-
daan aikaan molempia osapuolia hyddyttavid etuja, jotka tukevat myds palve-
luidenkayttajida parhaalla mahdollisella tavalla. (Karsio & Tynkkynen 2015, 81—
99.)



Taman opinnaytetyon tarkoituksena on sitouttaa henkildsté muutokseen hoiva-
kodin palvelutarjonnan laajentuessa kotihoitoon Lieksan Kaotipirtti Oy:ssa. Opin-
naytetyon tehtavana on toteuttaa muutosprosessi yhdesséa hoivakodin henkil6-
kunnan kanssa ja osallistaa henkilokunta muutosprosessiin, kuvata toteutettu
muutosprosessi seka tuottaa esimiestyon tydkaluja muutosprosessin toteutumi-

seen ja prosessin onnistumisen seurantaan.

2 Muutosjohtaminen

2.1 Muutos yhteiskunnassa

Yhteiskunnassamme on tapahtunut paljon muutoksia viimeisten vuosikymmen-
ten aikana. Muutokset koskettavat kaikkia alueita, teknologiaa, taloutta, politiik-
kaa, yhteiskuntaa seka kulttuuria. Nykyisin muutokset ovat jatkuvasti ymparil-
lamme ja niita voi olla vaikeaa hahmottaa. (Sydanmaanlakka 2009, 26.) Glo-
baalissa yhteiskunnassa seka yksilot, ettéa organisaatiot kokevat muutoksia. Or-
ganisaatiot madaltuvat ja johtaminen muuttuu. Myds yksiléiden tydt muuttuvat

entistd enemman asiantuntijamaiseksi. (Kemppainen 2010, 144-145.)

Nykyisellaan tyoyhteisdissa on tarkeda olla nopea ja ketterd suhteessa asiakas-
tarpeisiin ja toimintaympariston luomiin haasteisiin sekd muutoksiin. Tasta syys-
td muutokset tulevat yha nopeammalla tahdilla ja useita muutoksia voi olla paal-
lekkainkin. (Heikkila, Jantunen, Mékela, Naaranoja, Piippo, Saarisilta, Sankelo,
Sinervo, & Tuomivaara 2015, 27.) Muutoksia ty6hén tuo aina myds uuden su-
kupolven tulo tydmarkkinoille (Kemppainen 2010, 147).

Johtamisen teoreettiset mallit eivat talla hetkell&a vastaa riittavan hyvin niihin
paineisiin, joita maailmanlaajuiset haasteet, kompleksisuus ja kasvava epavar-
muus luovat johtamiselle, henkilostolle ja sidosryhmille. Lisdksi yha suurempi
osa tyontekijoista on asiantuntijoita, joiden ty6 on niin haastavaa, ettd johtajat
eivat kykene yksin hahmottamaan niihin liittyvid nakodkulmia ja ristikkaisvaiku-

tuksia. (Hyypid 2013, 5.) Toisaalta muutokset ovat uusia tilanteita, mutta samal-



la mahdollisuuksia. Uusiutumista ei ole ilman muutosta ja muutos edellyttaa joh-
tamista. Muutos on myds oppimisvaline ja mahdollistaa organisaation oppimi-
sen. (Kemppainen 2010, 152.) Nama ovat syita, jonka takia taman paivan hoito-
tydssa muutosjohtamisesta on tullut uusi johtamismalli, jota toteutetaan paivit-

taisessa tyossa (Vayrynen 2008, 87).

Muutoksen johtamisessa ja lapiviemisessa tulee olla karsivallinen, silla muutok-
seen on vaikea sopeutua ja paluu entiseen vetéda helposti puoleensa (Pentikai-
nen 2014, 206). Muutos organisaatiossa edellyttdd usein muutoksia hyvin laa-
jasti. Muutoksia voidaan tarvita tilojen, rajojen, ammattien, osaamisen seka asi-
antuntijuuden osalta. Nama kaikki on tarked& huomioida, kun tydyhteista kehi-
tetdan. (Roos & Moénkkénen 2015, 66.)

Muutoksen lapivieminen on aina pitkallinen prosessi. Prosessin pituus vaihtelee
muutoksen luonteesta riippuen kuukaudesta jopa kymmeneen vuoteen. (Laak-
sonen & Ollila 2017, 112-113.) Positiivisessa tyoyhteisossa kyetaan uudistu-
maan ja muuttumaan paremmin kuin negatiivisessa tydyhteiséssa. Muutoksen
lapivieminen on helpompaa ja joustavaa, kun organisaatio mukautuu muutok-
seen. (Kesti 2013, 5,16.) Muutoksessa kannattaa hyodyntaa tyontekijoita, jotka
ajavat organisaation etua ja ovat innostuneita muutoksesta. Hyva muutosjohta-
minen onkin mahdollistavaa ja osallistavaa. (Pitkdnen 2010, 220-221.) Mankan
(2015, 111) mukaan tutkimuksissa on havaittu, ettd muutoksessa tukea saaneet
tyontekijat kokivat muutokset myonteisempana. Tama lisaa tyontekijan tyohy-

vinvointia entisestaan.

2.2 Esimiehen rooli muutoksessa

Kaikki johtaminen on muutosjohtamista (Hiltunen 2011, 65). Toteutettiinpa iso
tai pieni muutos, tarvitaan muutosjohtamisen taitoja. Jopa silloin, kun pyritdan
sailyttamé&én nykyinen tilanne, tarvitaan muutosjohtamisen keinoja (Schaffer
2017). Muutos on silti aina haaste, eikd esimiehen roolia muutoksessa voi vaha-
tella (Ponteva 2010, 10—11). Sosiaali- ja terveydenhuollossa henkilostéjohta-

minen nahdaan johtamisen keskeisimpana kehittymista vaativana alueena eri-



tyisesti muutostilanteissa. Toisaalta terveydenhuollossa hierarkia, auktoriteetti
ja erikoistuminen asettavat johtamiselle myo6s erilaisia vaatimuksia kuin muilla
aloilla. (Ikola-Norrbacka 2010, 182-183.) Makelan (2015, 238—-239) tutkimustu-
losten mukaan yhtenéista sosiaali- ja terveydenhuollon kehittamishankkeille on
se, ettd tyd tehddan oman tydn ohessa, jolloin syntyy haasteita kehittamistyén
onnistumiselle seka aikaresurssien riittavyyden varmistamiselle. Kotihoidon
esimiesten kehittamistoiminnassa korostuu erityisesti tukeva esimiestoiminta,

ketteryys seka rajallisten resurssien tehokas kohdentaminen.

Johtajien taytyy tydssaan johtaa, mutta kukaan ei voi olla varma, onko heilla
johtamiskykya. Tasta syysta organisaatioissa tarvitaan vahvaa johtajuutta ja te-
hokasta osaamista, jotta tyontekijoita osataan kannustaa kehittamaan tyota ja
organisaatiota, tavoitteiden saavuttamiseksi. (Lunenburg 2011, 3.) Muutoksessa
olisi tarkeaa osata yhdistaa seka johtajuus, ettd muutosjohtaminen yhdeksi ko-
konaisuudeksi, koska muutoin muutosta ei saada toteutettua kokonaisena
(Quinn & Quinn 2016). Muutostilanteessa esimiehet kantavat paljon vastuuta
(lmarinen 2016,16). Esimiehen osaamisella on merkittdva vaikutus muutokses-

ta saadun hyddyn maaraan (Pirinen 2014, 14).

Pirisen (2014, 22) mukaan muutoksen johtaminen voidaan jakaa neljaan osaan:
liketoiminnan johtaminen, tiimin johtaminen, tydntekijan johtaminen ja itsensa
johtaminen. Muutosjohtamisessa esimiehen pitda hallita nama kaikki nelja osa-
aluetta paastéakseen onnistuneeseen muutoksen toteutumiseen. Nama nelja

muutosjohtamisen osa-aluetta on esitetty kuviossa 1.

Liiketoiminnan johtaminen ja uudistaminen mahdollistavat parjadmisen kovassa
kilpailussa. Muutosprosessien tulee olla mahdollisimman yksinkertaisia, suunni-
telmallisia ja perusteellisia. Tiimin johtamisessa luodaan yhteishenkea ja ote-
taan huomioon tyontekijoiden vahvuuksia. Tyontekijan johtamisessa korostuu
esimiehen empatia ja kuuntelemisen taito, sekéd yksiléllisyyden huomioiminen.
Esimiehen itsensa johtaminen vaikuttaa niin esimiehen omaan kuin tiiminkin
jaksamiseen. Esimiehen on tarkeaa huolehtia omasta jaksamisestaan. Energi-
nen esimies luo energiaa myds ymparilladn oleville tyontekij6ille. Tehtavien

priorisointi ja oman ajan johdonmukainen kayttd auttavat esimiesta jaksamaan
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tydssaan. Hyva itseluottamus ja rohkeus tunnistaa rajansa ja osaamisensa ovat
ammattitaitoisen esimiehen tunnusmerkkeja. (Pirinen 2014, 22-27, 29-31, 33—
34.)

Liiketoiminnan johtaminen

Tiimin johtaminen
Muutosjohtamisen
nelja nakokulmaa
Tyontekijan johtaminen

ltsensa johtaminen

Kuvio 1. Muutosjohtamisen nelja nakékulmaa (mukaillen Pirinen 2014, 22).

Kaytannossa tand paivanad muutosta on lahes aina valmisteltu jonkin toisen ta-
hon toimesta. Esimiehet saavat harvoin olla mukana muutosten suunnittelussa,
mutta itse muutosprosessi aiheuttaa suuren maaran lisatyéta nimenomaan heil-
le. Esimiehet toimivat organisaation muutostilanteessa usein ylemman johdon
paatosten tulkkeina, vaikka samalla ovat myos itse muutoksen kohteita. (Pahkin
& Vesanto 2013, 5-6.) Esimies edustaa tydnantajaa ja toteuttaa johdon paatok-
sia (Jarvinen 2017, 66). Muutosjohtaja johtaa muutosta organisaation keskelta
luoden uudistamisesta organisaatiolle tarinaa. Innostava johtaja vetaa tyonteki-
jat mukaan ja muokkaa tyontekijdiden uudistumisen kapasiteettia. (Paasivaara,
Suhonen & Virtanen 2013, 33.)

Muutostilanne aiheuttaa usein tilanteita, joissa esimies joutuu tydntekijoiden
tunteiden kohteeksi. Muutostilanne voi olla esimiehellekin haastava, mutta ha-
nen on silti kyettdva ottamaan kritiikki, tunteenpurkaukset ja tunnereaktiot vas-
taan. (Vartia, Grondahl, Joki, Lahtinen & Soini 2012, 143.) Tasta syysta esimie-
hella tulee olla hyva itsetunto, jotta han kykenee tekemé&én vaikeitakin paatoksia
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ja toteuttamaan ne riippumatta siitd pitavatko kaikki lopputuloksesta (Jarvinen
2017, 67).

Hyppanen (2013, 307) toteaa, etta esimiehen muutosjohtajuuteen vaikuttavat
hanen oma henkilékohtainen tilanteensa seké omat toimintatavat, niin ammatil-
lisen osaamisen, vuorovaikutusosaamisen, johtamisosaamisen, tehokkuus-
osaamisen, hyvinvointiosaamisen kuin itseluottamuksenkin alueilla. Havuselan
(2010, 9-10) mukaan muutosjohtaminen vaatii esimieheltd paljon erilaisia taito-
ja ja kykyja seka vahvaa johtajuutta. Esimiehen tulee olla pitkajanteinen, vas-
tuuta kantava, asioihin ottautuva ja héanellda on itsehillinnan- ja hallinnantaito.
Hyva muutosjohtaja kykenee hahmottamaan kokonaisuuksia ja analysoimaan

erilaisia tilanteita seka asioita.

Johtamiselle asetetaan haasteita my6s globaalien muutoksien, kompleksisuu-
den ja kasvavan epavarmuuden osalta (Hyypida 2013, 5). Gilleyn, Gilleyn &
McMillanin (2009, 16) tutkimuksen mukaan johtajalla tulee olla taitoa ja kykya
toteuttaa onnistunut muutos. Kun muutosta lahestytdan motivaation ja kommu-
nikaation nakdkulmasta, onnistuu muutos todennakoisesti paremmin, kuin yksi-
l6kohtaisesta nakokulmasta lahestyttdessa. Niilla esimiehilld, joilla naita taitoja
ei ole, muutos ei koskaan ole onnistunut kaikilta n&kokulmilta. Cleggin, Korn-
bergerin & Pitsisin (2012, 128) mukaan toiset syntyvat johtajan ominaisuuksien

kanssa ja tama myos erottaa heidat sellaisesti henkildista, joista ei ole johtajiksi.

Kuormittumisen vahentamiseksi esimiesten olisi hyvéa verkostoitua kollegoiden-
sa kesken. Verkostoitumisen hy6tynd on tuen saaminen ja kokemusten jakami-
nen. Esimiehen tulisi voida hakea tukea my6s omalta esimieheltaan. (Ilmarinen
2016,16.) Suutarisen (2010, 188) tutkimuksessa 65 % vastaajista koki tarvetta
muutosjohtamisen taidoille. Lisaksi 52 % koki tarvitsevansa viestinta- ja vuoro-
vaikutustaitoja. Pirisen (2014, 175) mukaan esimiehella tulee olla mahdollisuus
jakaa tunteitaan ja kokemuksiaan muutostilanteessa. Esimiesten vertaisryhmat,
tyopajat ja muutosvalmennukset mahdollistavat esimiehelle luottamuksellisen

kanavan avautua erilaisista asioista.
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Muutosta tukevat tekijat lahtevat toimivasta tydyhteisosta, innostavasta tyosta
seka valittémasta suhteesta esimieheen (Ponteva 2010, 10-11). Inspiroiva esi-
mies saa ihmiset vakuuttuneeksi muutoksen tarpeellisuudesta ja sen mukana
tuomista hyvista asioista (Kilpinen 2008, 187-188). Koko tybyhteison yhteinen
ymmarrys muutoksen luonteesta, laajuudesta, syvyydesta ja tarkoituksesta aut-
taa muutoksen toteuttamisessa (Esimiehen opas muutokseen 2008). Muutok-
sen lapiviemisessa auttaa tydyhteison yhteishenki ja ryhmaytyminen (Pirinen
2014, 15).

Johdon myonteiset ajatukset muutoksesta tukevat muutoksen lapi viemista
(Ponteva 2010, 10-11). Onnistunut muutos vaatii siis johdon aidon sitoutumisen
(Kauppinen 2014, 157). Johtamisella voidaan mahdollistaa henkiloston osallis-
tumista ja sitoutumista innovointiin ja tydn kehittamiseen. Talla voidaan paran-
taa myos tyon laatua. (Alasoini 2014, 22-23.) Tarkeda muutoksen onnistumi-
sessa on tyontekijoiden tukeminen, palkitseminen, asioiden tekeminen yhdessa
ja eteenpain katsominen. Onnistuneeseen muutokseen vaikuttavat myos inhi-
millisyys, reiluus, mydnteisyys, innostus ja innostavuus seka peraanantamatto-

muus, kannustavuus ja yllatyksellisyys. (Ponteva 2010, 10-11.)

Muutokseen sitoutumisen kannalta viestintd on merkittdvé osa muutosta, koska
silla luodaan yhteistd ymmarrysta ja uusia merkityksia (Karhu 2014, 180). Alas
(2007, 4-5) on tutkimuksessaan todennut, ettd muutostilanteissa tyotyytyvai-
syys korreloi voimakkaasti tyontekijoiden osallistumisen kanssa. Esimiesten
viestintd, kannustus ja motivointi johtavat selkeasti tyontekijoiden kehittymiseen
ja parempaan tyosuoritukseen, jos tyontekijoita kannustetaan osallistumaan
tyopaikan paatoksentekoon muutostilanteissa ennen kuin muutokset toteute-

taan.

Muutosjohtamisen tulee olla viestivaa, paattavaista, mutta toisaalta aina myo6s
strategista (Hytonen, 2016). Muutosprosessin suunnitteluvaiheessa tulee ottaa
huomioon muutosviestinndn kanavat, sisallot, toistot ja vastuu (Kauppinen
2014, 149). Muutosprosessin onnistumiseksi tulee johdon muutostuki ja esimie-

hen henkilokohtainen sitoutuminen muutokseen tehda nakyvaksi koko tydyhtei-
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solle. Tarkead asia muutoksessa on myds muutosprosessin design, eli millainen

muutos on kyseessa. (Kauppinen 2014, 146.)

Muutokset voidaan jaotella ensimmaisen asteen ja toisen asteen muutoksiin,
joista ensimmaisessa asteessa muutos on vahadisempi ja toisessa asteessa
merkittavampi (Viitala 2013, 88—89). Myds muutosprosessin vaiheistamista voi
olla tarkeda miettia, mikali se on kyseisessa muutosprosessissa mahdollista
(Kauppinen 2014, 146). Muutosta suunniteltaessa kannattaa strategiakuvauk-
sesta tehda vietteleva kutsu koko henkilokunnalle. Strategiakuvaus vaikuttaa

henkilbkunnan asenteeseen muutosta kohtaan. (Heiskanen 2013, 23.)

Muutosprosessissa johtajan on tarkeda huomioida, ettd muutosta vaativat asiat
ja tavoitteet tuodaan selkeasti esille. Lisaksi on varattava riittdvat resurssit muu-
tosta varten. Myos seuranta ja arviointi ovat tarkeita. (Johnson, 2017.) Muutok-
sen onnistunut lapivieminen on kiinni muutoksen toteuttamistavasta ja tyonteki-
joiden osallistamisesta heti muutosta suunniteltaessa (Hokkanen & Strémberg
2003, 73—74). Esimiehen tavoite on saada henkildstoé sitoutumaan muutokseen
(Arikoski & Sallinen 2007, 68). Muutoksen mukana tuomiin tavoitteisiin sitoutu-
minen voi alkaa vasta sen jalkeen, kun tydntekija on sisaistanyt muutokseen si-
saltyvat uudet tiedot ja taidot (Salminen 2014, 309).

Stenvall & Virtasen (2012, 191) mukaan muutosprosessin tavoitteet saavute-
taan osallistamalla tyontekijoita kehittdmiseen. Kehittdmisessa on huomioitava
tyontekijoiltd saadut ideat, ajatukset sek& nakemykset. Tyontekijat ovat paa-
saantoisesti valmiita tydoskentelemaan hyvien paamaarien eteen, mutta sitoutu-
mista lisdd selkeét tavoitteet, tyén merkityksellisyys ja yksilon innostuneisuus
(Pitkdnen 2010, 200-202). Parhaassa tapauksessa sitoutuneisuus saa ihmisen
innostumaan ja syttymaan innokkaaseen ja tehokkaaseen tyohon (Paasivaara
& Nikkila 2010, 102).

Esimiestydssa korostuu entistd enemman yhteisollisyys. Parhaat tulokset saa-
vutetaan tiimityoskentelylla. Tiimitydoskentelyssd muutoksen keskella korostuvat
yhteisty6taidot ja vuorovaikutusosaaminen. (Ristikangas & Ristikangas 2010,
20.) Henkilokunnan sitoutumiseen vaikuttaa tyytyvaisyys tyotehtavasta, esimie-
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hestd, tyoyhteiststa ja organisaatioin tavasta toimia (Kuusela 2013, 95). Ty6n-
tekijoiden sitouttamiseen vaikuttaa myds tiedottaminen, tavoitteet, motivoiminen
seka riittdvan vastuun ja valtuuksien antaminen. Mielenkiintoinen tyd ja hyva
tiimi toimivat mygs sitouttavina elementteina. (Helin 2006, 152.) Kehittdmisty6-
hon sitoudutaan paremmin, jos sen koetaan palvelevan omaa tydta (Makela
2015, 238).

Tyoyhteison osallisuus muutoksessa voi olla aina kuulluksi tulemisesta paavas-
tuun kantamiseen saakka. Osallisuus halventaa negatiivisia tunteita muutosta
kohtaan. Osallisuuden kautta voidaan synnyttdd tydyhteiséssd myodnteista
asennemuutosta ja lisata tyotyytyvaisyytta. (Laaksonen & Ollila 2017, 144-145.)
Tyontekijoiden sitoutuminen ja muutoksen merkityksellisyys luovat tyéhyvinvoin-
tia yksildille muutostilanteissa (Fischer 2014, 188). Toiminta pitaa juurruttaa
osaksi jokapaivaista tekemista, silla sitoutumista syntyy vain osallistumisen
kautta (Otollinen 2016, 42—43).

Onnistuneessa muutosjohtamisessa tarvitaan keinoja mitata muutosta ja sen
etenemistd seka paivittdistd muutosjohtajuutta. Kuunteleminen on téarkea osa
muutosviestintdd. Viestinnan tulee olla dialogista. (Kauppinen 2014, 148, 157—
158.) Huono kuunteleminen on yleisin syy viestinnan vaarinymmartamiselle
(Pelin 2011, 287, 289). Hatakka (2013, 147) toteaa, ettd ihmisilla on tapana ko-
kea vuorovaikutus eri tavoilla, mika voi aiheuttaa vaarinymmarryksia. Muutok-
sissa ja kehittamisessa vuorovaikutuksen merkitys korostuu entisestaan. Liséksi
on tarkeaa vahvistaa ja lisata tiedon kulkua. Tiedon monipuoliseen valittami-

seen kannattaa hyddyntd& monia eri keinoja.

Vaikka esimies antaakin tilaa, ymmart&a ja kuuntelee alaisiaan, on han silti vas-
tuussa muutoksesta. Lisaksi esimiehen tulee pitdd koko ajan ylla muutosmyon-
teisyytta ja ilmaista riittavasti miksi on itse muutoksesta innoissaan. (Erametsa
2009, 268-269.) Taitavalla esimiehella on muutoksessa riittavasti aikaa niin
omille kuin tydntekijoidenkin tunteille. Huolenaiheet tulee kasitella yhdessa,
mutta esimiehen tulee samalla huolehtia muutoksen etenemisesta. Riittava tieto
muutoksesta auttaa vahentamaan uhkakuvia ja negatiivisia tuntemuksia. (Ahl-
roth & Havunen 2015, 58-60.)
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Erilaisuus ja erilaiset voimavarat ovat vahvuuksia tydyhteisossa. Esimiehen
tyohon kuuluu arvostaa tyontekijoitaan, seka etsia ja loytaa inmisisten vahvuu-
det. Vahvuuksien hyddyntdminen auttaa pdadsemaan paremmin paamaaraan.
Esimies etsii myds tyoskentelya huonontavia asioita. Han muuttaa ne parem-
maksi tai poistaa ne kokonaan. Jokaisen tydopanosta tarvitaan muutoksen lapi
viemiseksi. (Juuti & Vuorela 2015, 143-144.) Hyva muutosjohtaja osaa valmen-
taa muita muutokseen ja h&n antaa mahdollisuuksia alaisilleen (Havusela 2010,
9).

Muutoksen lapiviemiseen ei kuitenkaan riitd pelkastaan johtamisosaaminen.
Esimies tarvitsee osaamisen lisaksi oikeanlaisia tyOkaluja muutoksen lapivie-
miseksi sek&a riittdvaa henkilokunnan kyvykkyytta osallistua muutokseen.
(Kauppinen 2014, 155.) Muutoksessa on aina kyse loogisten strategioiden ja
asiakokonaisuuksien toteuttamisesta. Johtamisen nékokulmasta tdmén tekee
haasteelliseksi se, etté toteuttajina on ryhma ihmisia, joilla on erilainen kyky ka-
sitella muutoksia seka epaloogiseltakin vaikuttavia tunteita liittyen muutokseen.
(Arikoski & Sallinen 2007, 14.) Esimiehen on omalla esimerkillaan osoitettava
oppimisen tarkeys ja sitouduttava siihen ensin itse (Harjuniemi 2008, 22). Lopul-
linen silaus muutokselle tapahtuu lopuksi kuitenkin aina ihmisten mielessa (Hir-
vikorpi 2005, 159, 163).

2.3 Muutoksen vaikutukset tydyhteisossa

Organisaatiomuutoksista on tullut osa tydelamaa ja jokainen tyontekija seka
tyoyhteis6 kayvat lapi useita muutoksia (Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen,
Wiezer, Widerszal-Bazyl, de Jong & Mockatto 2011, 5-6). Toisaalta harvoin
tyoyhteisbissa on tilanteita, joissa todetaan, ettei mitdan muutosta tarvita (Hiltu-
nen 2011, 66). Muutos on aina mahdollisuus, vaikka se vaatii sopeutumista
(Kemppainen 2010, 148). Muutos koostuu useista eri vaiheista, jotka kulkevat
paallekkain. Johto on jo etenemassa seuraavaan muutokseen, kun samanaikai-
sesti muutosprosessi vasta konkretisoituu tyontekijoille, kun muutoksen toteu-

tuksesta tiedotetaan. (Pahkin ym. 2011, 12.)
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Tyontekijat suhtautuvat muutostilanteisiin eri tavalla. Joidenkin on helppoa hy-
vaksyd muutokset ja sopeutuminen muutokseen voi tapahtua nopeasti. Toisi-
naan ihmisilla on tarve kyseenalaistaa asioita ja muutostarvetta, mutta he voivat
silti nahda muutoksen vievan parempaan ja kykenevat mukautumaan tilantee-
seen. On myds ihmisia, jotka eivat valita mitd organisaatiossa tapahtuu. Heille

on tarkeinta tyon jatkuminen. (Ponteva 2010, 9-10.)

Henkilobkunnan osallistaminen muutoksessa tulee olla suunnitelmallista ja teho-
kasta. Tehoton osallistaminen turhauttaa tyontekijoitd. (Kauppinen 2014, 146.)
Tasta syystd muutoksesta tulee aina kertoa riittdvan ajoissa. Jokaisen jota muu-
tos koskee, tulee tietda tilanteesta. (Toivola 2010, 136.) Yrityksen suunta ja ta-
voitteet tulee olla koko henkilokunnan tiedossa. Tama takaa yrityksen johdon-
mukaisen toiminnan ja tukee henkildkunnan positiivista tunnetta tulevaisuudes-
ta. (Alahuhta 2015, 121-122.)

Riittdvan ajan antaminen muutostunteiden kasittelemiseksi auttaa loytamaan
paremmin ratkaisuja. Positiivisia muutostunteita kannattaa hyddyntaa. Muutos
voi tuoda mukanaan uusia tydtehtavia tai uusia tyokavereita. (Hirvikorpi 2005,
162.) Esimiehen tulee kohdata kaikki tyontekijat yksiloina ja hyvaksya heidan
erilaisuutensa. Tavoitteisiin padseminen helpottuu, kun tyéntekija voi osallistua
yksilona tavoitteiden asettamiseen. Yksilolliset voimavarat nousevat parhaiten

esille, kun niille annetaan mahdollisuus ja tilaa. (Jabe 2017, 13-14.)

Jaben (2017, 184-188) mukaan ihmisilla on yhdeksan erilaista persoonallisuus-
tyyppia. Nama persoonallisuus tyypit tullevat esille muutostilanteessa. Persoo-
nallisuustyypit on esitelty kuviossa 2. Esimiehen tulee ottaa huomioon kaikki

persoonallisuustyypit ja mahdollistaa jokaisen eteneminen omalla tavallaan.
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Tarkka
uudistaja

Mukautuva Huolehtiva

rauhanrakent auttaja

aja

Tehokas

va\i/l?:t}tfgj a aikaansaaja

Visionaarinen Syvallinen
innostuja ilmaisija

Luotettava Tutkiva

kyseenalaista pohdiskelija
Jja

Kuvio 2. Inmisen yhdeksan persoonallisuustyyppia (mukaillen Jabe 2017 184—
188).

Tarkka uudistaja lahtee innolla mukaan muutokseen, mikali han on varma muu-
toksen oikeellisuudesta. Han on sitkea ja hanella on korkea tyémoraali. Tarkka
uudistaja tavoittelee taydellisyyttad ja han arvostelee helposti muita. Huolehtiva
auttaja lahtee muutokseen mukaan, mutta han haikailee helposti mennytta. Han
on sosiaalinen ja herkka, seké toisia tukeva. Huolehtivainen auttaja osaa toi-
saalta kayttaa nadkymatonta valtaa ja han haluaa olla oikeassa. (Jabe 2017,
184-188.)

Tehokas aikaansaaja pelkaa epéonnistumista, mutta han on suunnitelmallinen
ja kykenee tekeméaan paatoksia. Syvallinen ilmaisija saadaan parhaiten muu-
tokseen mukaan, kun han saa olla oma itsensé. Hanelle tunteet ovat ensisijai-
sia, han pohdiskelee paljon ja on aito. Han kaipaa huomiota ja tunteet voivat
heilahdella paljon. Tutkiva pohdiskelija selvittdd puolestaan muutoksen tausta-
tekijat ja jos ne ovat hanestd kunnossa, héan lahtee muutokseen mukaan. Han
tietda paljon asioista ja hanellda on rohkeutta esittéa ajatuksena. Tutkiva pohdis-
kelija on usein itseriittoinen ja han epailee niin itsedédn kuin muitakin. Luotettava
kyseenalaistaja lahtee muutokseen mukaan kaikista hitaimmin. Han loytaa
suunnitelman heikot kohdat ja tuo ne esille. Mikali hanen ehdotukset otetaan
huomioon, tulee hanesta lojaali muutokselle. (Jabe 2017, 184-188.)
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Visiondarinen innostuja luottaa omiin taitoihinsa ja lahtee mukaan kaikkeen uu-
teen ja jannittavaan, mutta han ei halua liikaa rajoitteita toiminnalleen. Han on
positiivinen, mutta asioiden tekeminen voi jaada hanelta kesken. Vahva vaikut-
taja motivoituu muutokseen parhaiten sen mukana tulevista meriiteista. Han on
elinvoimainen ja puolustaa omiaan. Toisaalta haneltd puuttuu herkkyytta ja han
haluaa valtaa. Mukautuva rauhanrakentaja toimii muun tiimin hyvaksi ja valttaa

erimielisyyksia toisten kanssa. (Jabe 2017, 184—-188.)

Muutos vaatii aina astumista pois omalta mukavuusalueeltaan ja itsensa altis-
tamista muutokselle (Myllymaki 2017, 22). Tasta syysta muutos koetaan usein
negatiivisena asiana. Muutos tuo mukanaan pelkoa esimerkiksi oman tyon jat-
kumisesta. (Toivola 2010, 131.) Muutosvastarinta on ihmisen luonnollinen tapa
suojella itseaan, se auttaa ihmista sailyttamaan suunnan, omat rajansa ja tasa-
painonsa. Pitkittynyt muutosvastarinta vie kuitenkin hukka energiaa, eiké toivot-

tuja tuloksia saavuteta tavoiteajassa. (Piili 2006, 132-133.)

Muutoskielteisyys on usein vanhasta luopumisen vastustamista. Muutoskieltei-
syys johtuu usein turvattomuudesta ja tulevaisuuden pelkaamisesta. Muutoksen
vastustajat tarvitsevat selvyyden omasta roolistaan ja tehtavistaan. He haluavat
myos selvyyden muutoksen vaikutuksista henkildstén toimintaan. (Laaksonen &
Ollila 2017, 121.) Muutoskielteisyys vaikuttaa koko tydyhteis66n negatiivisesti.
Se luo huonoa tydilmapiiria ja voi saada aikaan irtisanoutumisia. (Pirinen 2014,
204-205.) Muutostilanteessa esimies voi vaikuttaa muutosvastarintaan muutos-
tunteiden osaavalla kasittelylla. Hyva esimies ottaa selville, mistd muutostun-
teesta on kyse. Muutostunteen kasittelylla voidaan muutosvastarintaa vahentaa
merkittavasti. (Erametsa 2009, 263-271.)

Esimiehen on tarkeda osoittaa ymmartavansa erilaisia muutostunteita ja hyvak-
sya ne. Tyontekijoiden tunteisiin tulee suhtautua vakavasti. Esimiehen kannat-
taa arvostaa sita, etta alaiset uskaltavat sanoa myds negatiiviset tunteensa aa-
neen. Kuuntelemalla aidosti ja puhumalla asioista han antaa tyontekijoille tun-
teen hyvaksynnasta ja ymmartamisesta. Muutostunteiden kasittelemiseksi kan-

nattaa varata aikaa. (Erametsa 2009, 263-271.) Liséksi on tarkeaa huomioida
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muutosprosessissa henkilokunnan palkitseminen. Psykologinen palkitseminen

on paasaantoisesti tirkedmpaa kuin rahallinen etu. (Kauppinen 2014, 147.)

Tyontekija tarvitsee ja odottaa esimieheltéd opastusta eli suunnan nayttamista.
Han haluaa esimiehen motivoivan tyontekijoitd ja olevan inspiraation lahteena.
Tyontekijat tarvitsevat esimieheltd tukea ja luottamusta seka anteeksi antoa ja
mahdollisuutta yrittd&. Alainen odottaa esimiehen myds nakevén itsensa ihmi-
sena, juuri sellaisena kuin hén on. (Jabe 2017, 160.)

2.4 Muutoksen vaiheet

Muutoksissa ensimmainen tunne on usein pelko. Esimiehen tulee tunnistaa pe-
lon tunteet, jotta pelko voisi muuttua kiinnostukseksi muutosta kohtaan. Pelon
jalkeen usein heréa vihan ja uhman tunteet. Nama voivat kokonaan jaada pois,
jos tyontekija 1oytda muutoksesta mahdollisuuksia. Kun viha ja uhma vaistyvat,
suru valtaa tilaa. Suru on reaktiota havainnoille, ettei muutosta voi estaa ja se
voi aiheuttaa tyontekijoissa toivottomuuden tunteita. Kun muutoksessa saavute-
taan ilo, on se merkki muutoksen toteutumisesta. Tata on johtajan tarkeaa myos
vaalia, ettei muutoksen toteutumista pideta itsestaddnselvyytena. (Arikoski & Sal-
linen 2007, 56—63.) Muutoksessa on tarkeda myds muistaa, ettd se on aina

uuden mahdollistaja (Kemppainen 2010, 143).

Onnistunut muutosprosessi voidaan jaotella kuuteen vaiheeseen (Kuvio 3). En-
simmaisessé vaiheessa kannattaa perustella syy muutokselle ja tietylle aikatau-
lulle muutoksen lapiviemisessé. Hallitsematon muutos voi rajahtaa kasiin. Muu-
tos ei aina valttaméttd tarkoita uuden asian aloittamista, se voi olla myés alku-

peraisen tyon kehittamista. (Allan 2017.)
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N
. Keinot muutokseen osallistamiseen

|

. Roolien ja vastuiden jakaminen
/l

. Onnistumista edellyttavat resurssit

. Muutoksen juurruttaminen
4

Kuvio 3. Onnistunut muutosprosessi tyoyhteisdossa (mukaillen Allan 2017).

Muutosprosessin ensimmaisessa vaiheessa tulee miettia keinoja, kuinka saada
tyontekijat mukaan muutokseen. Muutosprosessin alkuvaiheessa tulee huomi-
oida myds mahdolliset lakien tai asiakkaiden tuomat velvoitteet. Muutosproses-
sin toisessa vaiheessa maaritelladn tyontekijat joihin muutos keskeisesti vaikut-
taa. Yhdessd suunnitellaan muutosta tarkemmin. Tassa vaiheessa suunnitel-
laan ja paatetaan myds henkilokuntamitoituksista, palkkauksista ja mahdollises-
ta palkitsemisesta. Muutosprosessin kolmannessa vaiheessa muotoillaan muu-
tokselle tavoite. Tassd vaiheessa maaritellaan tarkasti muutoksen toivotut tu-
lokset. Tulosten maarittely poistaa tulkinnanvaraiset asiat ja muutoksen paa-
maara selkeytyy. Muutoksen kolmannessa vaiheessa tehdaan myods tarkempi
kuvaus siita, mitd muutoksen jalkeen saavutetaan. (Allan 2017.)

Neljannessa vaiheessa nimetddn roolit ja jaetaan vastuualueet tyontekijoille.
Jokaiselle asianomaiselle selvennetaan tehtavankuva muutoksen etenemiseksi.
Muutosprosessin viidennessa vaiheessa huomioidaan onnistumisen edellytta-
mat riittdvat kapasiteetit. Kapasiteetit ovat muun muassa riittava henkildkunta,
asianmukaiset tyoskentelyvalineet, riittdva osaaminen ja henkildkunnan seka
esimiehen taidot muutoksen l&piviemiselle. Esimiehen tehtavand on varmistaa

asian toteutuminen ja varmistaa kapasiteettien riittavyys. Kuudes eli viimeinen
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askel on muutoksen juurruttamisen aika kaytantoon. Esimies valvoo muutoksen
toteutumista ja toimii itse esimerkkind muutoksen juurruttamiseksi. Tama toimii

keinona estaa tyoyhteisoa palaamasta vanhaan tapaan. (Allan 2017.)

Nama prosessin askeleet ovat l6ytyvat kokemuksen kautta. Askeleet auttavat
saavuttamaan menestyksekk&&dn muutoksen. Jos joku askeleista jaa valiin, niin
muutos ei tule onnistumaan menestyksellisesti. Menestysta ei kuitenkaan takaa
askeleiden lapikayminen. Valilla voi joutua palaamaan johonkin edelliseen aske-
leeseen, jotta kaikki saadaan sitoutettua muutokseen. Paljon riippuu johtajista ja
heidan esimerkistddn muutoksen lapiviemiseksi ja toteuttamiseksi. Jokaisen
tyoyhteistssa tulee lahted mukaan muutokseen muutoksen onnistumiseksi.

Myds muutosprosessin jalkeen tulee jatkaa uutta linjaa. (Allan 2017.)

Hyppasen (2007, 226—-227) mukaan muutosprosessi voidaan puolestaan jakaa
kahdeksaan osa-alueeseen, jotka eroavat Allanin kokemuksen kautta 10ytyvista
prosessin vaiheista olemalla enemman kaytannon tason toimintaa. Nama kah-
deksan osa-aluetta ovat esitettyna kuviossa 4. Muutosprosessin ensimmaises-
sa askeleessa varaudutaan mahdollisiin esteisiin, mutta toisaalta myds hyoédyn-
netddn muutoksen mahdollisuudet. Tassa vaiheessa muutosta korostetaan

muutoksen valttAméattomyyttd organisaatiossa.

Muutosprosessin toinen askel kertoo ylimman johdon tuesta ja sitoutumisesta
muutokseen. Sitoutuminen ja tuki tulee olla tyéntekijoiden tiedossa. Prosessin
kolmas vaihe on monesti haasteellinen. Kolmannessa vaiheessa luodaan uusia
kaytanteita, joita ei ole vield olemassa. Kolmannen vaiheen aikana on pystytta-
va kuvaamaan muutoksen mukana tuomia konkreettisia hyotyjd. Muutospro-
sessin edetessa neljinteen askeleeseen korostuu viestinnan tarkeys. Viestin-
nan on oltava suunniteltua ja systemaattista ja sen tulee toimia koko prosessin
ajan. (Hyppanen 2007, 226—-227.)

Viidennessd askeleessa henkilostd osallistetaan muutoshankkeeseen. Henki-
|6st6 paddsee miettimdan ja toteuttamaan muutosta kaytanndssa. Henkildston
mukaan ottaminen sitouttaa heitd muutokseen. Kolme viimeista askelta vaativat

esimieheltd kannustavaa otetta ja viestimista kaikista muutosprosessin edistys-
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askeleista. Naiden asioiden huomioiminen vaikuttaa positiivisesti henkil6ihin joil-

la on epaluuloisia ajatuksia muutoksen suhteen. (Hyppénen 2007, 227.)

Muutoksen valttamattdmyyden korostaminen

Konkreettinen kuva tulevasta toiminnasta
Vahva vetajajoukko
Viestinta
Muutoksen kohteena olevan henkildston osallistaminen
Pienten edistysaskeleiden esille nostaminen
Uusien toimintatapojen vahvistaminen

Uusien toimintatapojen vakiinnuttaminen

Kuvio 4. Muutosprosessin kahdeksan askelta (Hyppanen 2007, 226-227).

Jalava (2001, 132-133) puolestaan jakaa muutoksen kolmeen psykologiseen
vaiheeseen. Hyvaan lopputulokseen padseminen vaatii kaikkien psykologisten
prosessien lapikaymistd. Ensimmaisessa vaiheessa luovutaan jostain vanhasta
ja siihen liittyvasta identiteetistd. Uuden tavan tai roolin omaksuminen onnistuu
vasta vanhasta luopumisen jalkeen. Tama vaihe voi olla monesti pelottavaa ja
se voi luoda epévarmoja tunteita. Muutosvastarinta liittyy usein nimenomaan

prosessin ensimmaiseen vaiheeseen.

Toisessa vaiheessa kuljetaan neutraalissa vyohykkeessa. Alue sijaitsee vanhan
ja uuden valimaastossa. Tama vaihe saa usein aikaan menetyksen ja ham-
mennyksen tunteita, mutta toisaalta myds uusien ideoiden kehittymista. Viimei-
sessa psykologisen prosessin vaiheessa uusi aika alkaa. Ihmiset tottuvat tyos-
kentelem&an uusien tilanteiden parissa ja he luovat uusia suhteita. Uusia tule-
vaisuuden suunnitelmia aletaan visioida. Vanhasta luovutaan ja uusi muutos as-
tuu voimaan. (Jalava 2001, 132-133.)
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Muutoksen vaiheita voidaan kuvata myos seitseman askeleen kautta, jotka ovat
kuvattuna kuviossa 5. Muutoksen seitseméan askelta ovat: shokkivaihe, muutok-
sen kieltdminen, inkompetenssi ja depressio, todellisuuden hyvaksyminen, tes-
tausvaihe, merkityksen etsiminen ja sisdistaminen seka integraatio. (Jalava
2001, 134—135.)

a  Shokkivaihe

= Muutoksen kieltaminen

mmm |Mkompetenssi ja depressio

mmm 10dellisuuden hyvaksyminen

= |estausvaihe- uusien toimintamallien kokeilu

Merkityksen etsiminen ja sisaistaminen

mmm |Ntegraatio

Kuvio 5. Muutoksen vaiheet (Jalava 2001, 134-135).

Shokkivaiheessa uusi asia tuntuu yllattavalta, eivatka toimintamallit tavoita to-
dellisuutta. Liian korkeat odotukset muutokseen ovat voineet rajata rajoituksien
ja vaikeuksien nakemista. Muutoksen kieltdmisvaiheessa pyritddn minimoimaan
ja yksinkertaistamaan muutosta, jolloin kaipuu paluu vanhaan voi hetkeksi vah-
vistua. Inkompetenssin ja depression aikana tydntekijan suoritus romahtaa
muutostilanteen realisoiduttua. Han voi kokea olevansa epapéateva ja turhautuu.
Uudesta tilanteesta selviytyminen vaatii arvojen, asenteiden ja toimintamallien
sisdistamista. Tama kolmas vaihe voi johtaa muutoksesta luopumiseen ja uu-

den oppimisen menettdmiseen. (Jalava 2001, 134-135.)

Kolmannen vaiheen jalkeen alkaa todellisuuden hyvaksyminen, jolloin luovu-
taan vanhasta ja nykyinen tilanne ndhdaan helpottavana. Tyontekijalla on val-
mius ja halukkuus uuteen tilanteeseen. Testausvaiheessa halutaan kokeilla eri-
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laisia tapoja, joiden kautta I6ydetddn uusia ja hyvia toimintamalleja. Merkityksen
etsimisessa ja sisdistamisessa yritetaan ymmartaa ja 1oytaa selitys tapahtuneille
asioille. Asioista puhutaan paljon yhdessa. Viimeisessa eli integraatiovaiheessa
paastaan paatokseen. Merkitykset ja toimintamallit limittyvét toisiinsa. Tyonteki-
jéiden itsearvostus on kasvanut ja olosuhteet alkavat vakiintua. Rutiinit tyopai-
kalle palautuvat. (Jalava 2001, 135-136.)

3  Tyo6hyvinvointi

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmia

Tyohyvinvointi on hyvin laaja kasite (Hyppanen 2013, 165). Se on moniulottei-
nen kokonaisuus, jossa eri osa-alueet vaikuttavat vastavuoroisesti toisiinsa
(Manka 2015, 107). Tasta syysta tydhyvinvoinnin maaritelmia ja lahestymista-
poja on myo6s useita (Suutarinen 2010, 188). Alkujaan tyohyvinvointi on l&ahtenyt
fyysisen terveyden seké tydsuojelun nékokulmasta. Myohemmin kasitettéd on
laajennettu henkiseen tydsuojeluun ja stressiin. Viime aikoina tydhyvinvointiin

on katsottu kuuluvan myos tyon ilo, tyon imu seka onnellisuus. (Laine 2014, 11.)

Tyobhyvinvointia tarkastellaan yleensa kahdesta eri ndkdkulmasta. Se on toimin-
taa, jonka tarkoituksena on henkiloston tyokyvyn, mutta myos toiminnan suju-
vuuden turvaaminen. (Nummelin 2007, 91.) Hyppasen (2013, 165) mukaan ty6-
hyvinvointia voidaan kuvata mielekk&éna ja sujuvana toimintana, joka tapahtuu
tyoymparistossa ja tyoyhteisdssd, joka on turvallinen, terveyttd edistava seka
tyouraa tukeva. Tyoympaériston ja tyoyhteison liséksi vaikuttavia tekijoita voivat
olla tyd itsesséan, johtaminen, arvostus, palkkaus ja edut, osaamiseen ja moti-
vaatioon liittyvat tekijat, tydn vaativuus ja kuormittavuus seka tyontekijan oma

terveys, voimavarat seka elamantilanne.

Ahonen, Husman, lkonen, Juuti, Koho, K&pykangas, Laine, Larjomaa, Saarel-
ma-Thiel, Saari & Wallin (2015, 65-67) katsovat, ettd tydhyvinvointi voidaan

nahda myds neliulotteisena kasitteend. Osa-alueet ovat nykyinen tyo, tydpaikan
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tuloksellisuus, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka tulevaisuusvaikutukset. Vain
silloin, kun kaikki osa-alueet ovat tasapainossa keskendan, voidaan yksilon

kohdalla puhua tyéhyvinvoinnista.

Liséksi tyohyvinvointi maaritellaan tyontekijan kyvyksi suoriutua paivittaisista
tyotehtavista. Se muodostuu tekijoistd, jotka liittyvat tydntekijaan itseensa, kuten
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen suorituskyky. Kokonaisuuteen vaikuttavat
my0Os tyontekijan elamantilanne ja yksityiselaman tapahtumat. (Viitala, 2013,
212.) Tydympariston ja tydyhteison lisaksi vaikuttavia tekijoitéa voivat olla tyo it-
sessaan, johtaminen, arvostus, palkkaus ja edut, osaamiseen ja motivaatioon

liittyvat tekijat, tyon vaativuus seka tyon kuormittavuus (Hyppénen 2013, 165).

Tybhyvinvointi voidaan nahda myds sellaisena toimintana, jossa kehitetdan ja
jarjestellaan tydoloja seka johtamista ja rikastutetaan tyon sisaltba siten, etta se
tyydyttaa seka yksiloita, ettd organisaatiota. Optimaalisin tulos saavutetaan ke-
hittamalla kaikkia naitéd osa-alueita yhtaaikaisesti. (Kauhanen 2009, 201.) Tasta
syysta on tarkeda tunnistaa erilaiset tyéhyvinvointiin liittyvat negatiiviset ilmiot,
jotta niitéa voidaan tehokkaasti ehkaista ja kohdistaa niihin tarvittaessa tukitoimia
(Suonsivu 2015, 35).

Tyolla ja tydhyvinvoinnilla on aina kaksi puolta, toiset kokevat tydn enemman
uuvuttavaksi ja kurjaksi. Toinen puoli kokee tydsta enimmakseen sen huippuko-
kemukset ja luovuuden. Itse tyokin pitdd aina sisallaan niin negatiivisen kuin
positiivisen puolensa. (Jarvinen 2017, 22.) Ty6hyvinvoinnin vastakohdaksi tai
puutteellisena ty6hyvinvointina voidaan kuvata tydpahoinvointia. Kaytannon
tyon arjessa nama tekijat kuitenkin esiintyvat lomittain ja samanaikaisesti. Ty0-
pahoinvointi esiintyy usein henkisené pahoinvointina tai terveyden menettami-
sena seka riittamattomyyden tunteina. Henkisen tydpahoinvoinnin voi puoles-
taan jakaa tyOperaiseen stressiin, tydbuupumukseen ja masennukseen. (Suonsi-
vu 2015, 35.)

Puttosen, Hasun & Pahkinin. (2016, 7) mukaan riippumatta tydhyvinvoinnin ka-
sitteen maarittelysta, yrityksien keskeinen voimavara on hyvinvoiva henkilosto.
Tyohyvinvointi on aina yksiléllinen kokemus, johon organisaation eri tekijat vai-
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kuttavat (Suutarinen 2010, 188). Kaikki puolet on otettava huomioon, kun tar-
kastellaan tyohyvinvointia (Manttari- van der Kuip 2015, 33). Tydhyvinvointiin
vaikuttavat monet asiat. Tyohyvinvoinnista tulee huolehtia niin esimiestaholta,
kuin tyontekijan itsekin. Tybnantaja voi vaikuttaa tyOhyvinvointiin esimerkiksi
tyon mielekkaalla sisallolla. Tyontekijan tulee puolestaan jarjestéda oma henkilo-
kohtainen elamansa siten, etta han kykenee suoriutumaan lupaamistaan tyéteh-
tavista. (Salminen 2014, 226-228.)

3.2 Tyobyhteisdn tydhyvinvointi

Tybelama on entisté kilpailuhenkisempi ja globalisaatio, teknologia sekda muu-
tokset vaativat yhda enemman yksilon tyéhyvinvoinnilta, tydyhteisolta seka joh-
tamiselta (Price 2014, 425). Tasta syysta tydhyvinvointi on tarkea asia seka
tyontekijalle ettd tyonantajalle (Hyppanen 2013, 172). Yhteiskuntapoliittisesta
nakokulmasta on noussut esiin tarve pidentaa tyouria, hillitd ennenaikaista ela-
koitymista sekd ennaltaehkaista tyokyvyttomyytta. Yhta aikaa laadullisten muu-
tosten kanssa tydvoima ikaantyy ja tama puolestaan lisda tyéhyvinvoinnin ylla-
pitdmiseen liittyvid haasteita. Lisdksi kuormitus on lisdantynyt ja osaamisvaati-
mukset ovat kiristyneet. (Laine, 2007, 54.)

Hyvinvoivassa tydyhteistssa tuloksellisuus paranee, henkilostotyytyvaisyys ko-
henee, asiakaspalvelu on parempaa ja tata kautta myos asiakastyytyvaisyys li-
saantyy. Liséksi tyohyvinvointi vahentaa henkildston vaihtuvuutta, sairastavuut-
ta ja tapaturmia seka pienentda elédkekustannuksia. (Hyppanen 2013, 166.)
Tybhyvinvoinnin edistamisellda saadaan kustannussaastoja, tuloksellisuutta,
tuottavuutta ja organisaatio onnistuu perustehtavassaan. Lisdksi panostaminen
tyohyvinvointiin vaikuttaa suoraan tyokyvyttomyyskustannuksiin. (Forma ym.
2014, 227.) Tyohyvinvoinnilla vaikutetaan organisaation kustannusten lisaksi

mielikuvaan tyonantajasta (Kauhanen 2015, 131).

Positiivisia ja innostavia ajatuksia tyohon liittyen tyontekija kokee silloin, kun tyo
on kiinnostavaa ja sujuvaa. Han saa tydsta riittavasti haasteita, onnistumisia ja

tulosta. Tyon mielekkyytta lisdavat myos hyvat kehittymismahdollisuudet, hallin-
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nan tunne, kiitoksen ja palautteen saaminen seka tyohon liittyvat sosiaaliset
suhteet. (Jarvinen 2017, 19.) Positiivinen tydyhteisd parantaa myds tuottavuutta
ja edistdd laatua. Positiivisessa tyoyhteisossa tyontekijoiden toimintakyky on
kunnossa, tyontekijat voimaantuvat tydssaan, yrityksella on hyva kilpailukyky ja
se kehittaa inhimillisia kompetensseja. Tydstd voimaantumiseen vaikuttaa hyva
tyohyvinvointi, tyéturvallisuus, motivaatio, sitoutuminen tavoitteisiin ja tyén hal-
linta. Kunnossa oleva toimintakyky takaa hyvan laadun, innovatiivisuuden, muu-

toksen hallintakyvyn seka vahentaa reklamaatioita. (Kesti 2013, 5-16.)

Yrityksen kannattavalla toiminnalla, riskien minimoimisella ja hyvélla mainepaa-
omalla saadaan hyvéaa kilpailukykya aikaan. Kilpailukykyyn vaikuttaa myds pie-
nemmaéat henkilostd- ja eldkemenot. Inhimillista kompetenssia kehitetdén esi-
miestoiminnalla, osaamisen vahvistamisella, toimintakulttuurin huomioimisella ja
tyontekijoiden sitouttamisella. Lisaksi merkittava asia inhimillisen kompetenssin
luomisessa on tyoturvallisuudella, erilaisilla siséisilla prosesseilla seka asiakas-

tyytyvaisyydella. (Kesti 2013, 16.)

Tyoyhteison toimivuuteen vaikuttavat monet asiat. Jokaisella tydpaikalla tulee
olla selvilla esimiehen ja tydntekijan velvollisuudet ja oikeudet. Esimiehen tulee
osata johtaa ja jokaisella tydyhteison jasenelld tulee olla selkea nakemys siita
mité toissa tehdaan ja saadaan aikaan. (Jarvinen 2017, 49.) Hairi6t ja muutok-
set ty6toiminnassa aiheuttavat sujumattomuutta, joka puolestaan vaikuttaa tyo-
hyvinvoinnin heikkenemiseen (Heikkila ym. 2015, 26). TyGhyvinvoinnin haasteet
voivat ndkya henkildstossa kuormittuneisuutena, kiireena, stressing, epavar-
muustekijoina seka jaksamisongelmina. Useat tyohyvinvoinnin haasteet liittyvat
myos esimiestyohon ja johtamiseen, ihmissuhteisiin tytpaikalla seka tyon orga-

nisointiin. (Hyppanen 2013, 172.)

Tyohon liittyvat negatiiviset ajatukset ja tunteet syntyvat usein sosiaalisista jan-
nitteista, kiittAmattomyydesta ja huonosta palautteesta seka ikéavista tyotehtavis-
ta. Tybn sujumattomuus, ikavystyttavat rutiinit ja huonot kehittymismahdollisuu-
det ruokkivat tyoyhteistssa negatiivisuutta. Myods epéonnistumiset, osaamatto-
muus, huonot tulokset ja tyon jatkuva toisto saavat aikaan kielteisid ajatuksia
tyota kohtaan. (Jarvinen 2017, 19.) Kumpulaisen (2013, 203-204) tutkimuksen
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mukaan henkiloéston hyvinvoinnilla ja muutosprosessin aikana tehtyjen paatos-
ten ja menettelytapojen oikeudenmukaisuuden valilla on havaittavissa selkea

yhteys.

Tyohyvinvoinnin nékdkulmasta erityisesti tydssa saatava tuki on tarkeaa (Heik-
kila ym. 2015, 26). Tyo ja Terveys Suomessa 2012 —haastattelututkimuksen
mukaan 58 % tyontekijoista arvioi tydpaikan johdon olevan kiinnostunut henki-
|6ston hyvinvoinnista ja terveydestd melko tai erittdin paljon seké tukevansa
tyontekijoitd (Kauppinen, Mattila-Holappa, Perki6-Méakeld, Saalo, Toikkanen,
Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela & Virtanen 2013, 60). Hammingin (2017,
395) tutkimuksessa tulee esille selked yhteys myos tydssa saatavan tuen maa-
ran ja tyohyvinvoinnin valilla. Toisaalta myds vahainen tuki tydssa oli yhteydes-

sa merkittavaan tydhyvinvoinnin alentumiseen.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa henkildston osallistuminen ty6hyvinvointiin, ty6-
tapojen ja palveluiden kehittdmiseen on viela uutta, vaikka muutoksia on tapah-
tunut aina (Heikkila ym. 2015, 27). Hoitotydssa tydhyvinvointi koostuu keskei-
sesti vastavuoroisuudesta. Hoitajan nakokulmasta tama tarkoittaa tyon mielek-
kyyttd, auttamista, asemaa tydssa, yhteisollisyytta, vapautta seka parityoskente-
lya. Potilaan ndkdkulmasta se tarkoittaa tyytyvaisyytta, hyvin tehtya tyota seka

kohtaamista ja auttamista. (Laine 2014, 12.)

3.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyobhyvinvoinnin merkitys on maariteltava jokaisella tyopaikalla erikseen. Tyo-
paikalla on muodostettava kokonaisuus tyéhyvinvoinnin yksittaisista tekijoista ja
asetettava niiden perusteella tavoitteet, suunniteltava toimenpiteet seké seurat-
tava niitd sdanndllisesti. (Hyppanen 2013, 182.) Tydhyvinvoinnin kehittdmistoi-
minnassa mukana on kuitenkin yha useammin monia toimijoita ja toiminta on
moniasiantuntijayhteistyota. Talloin mukana on tyoterveyshuollon lisaksi tydsuo-
jeluorganisaatio seka henkildstétoiminnot. Tyéhyvinvoinnin kehittaminen on laa-
jentunut perinteisesta tyoterveyshuollon toteuttamasta fyysisen terveyden yllapi-
tamisestad kokonaisvaltaiseksi. (Laine 2007, 54.) Myo6s tehokkaan johtamisen,
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tyoyhteisbn selkean kommunikaation ja tasapuolisuuden seka tydhyvinvoinnin
valilla on todettu olevan tarkea yhteys tyéhyvinvoinnin yllapitdmisessa (Pointon
2014, 395).

Organisaation tarkeimpia tehtavia tyohyvinvoinnin nakoékulmasta on tyéhyvin-
voinnin tavoitteiden ja keinojen maatrittely, jotta henkiloston tydhyvinvointia voi-
daan yllapitad. Organisaatiossa seka johto, ettd esimiehet ovat tybhyvinvoinnin
kannalta tarkeimpia henkilgita. Henkiloston tyéhyvinvoinnin yllapito ja kehitta-
mien ovat osa organisaation kehittamis- ja tukitoimintaa. (Nummelin 2007, 91.)
Tybhyvinvointia edistetdan panostamalla muun muassa tyoterveyshuoltoon,
tyoolosuhteisiin, tyovalineisiin sek& henkiloston virkistaytymiseen. Néihin asioi-
hin on tarkeda kiinnittdd huomiota myds organisaation ylimman johdon. Edella
mainitut asiat vaativat toteutuakseen hyvaa ja aktiivista yhteistyota tyésuojelun,

tyoterveyshuollon seka linjajohdon valilla. (Kauhanen 2009, 201-202.)

Tybnantaja ei koskaan voi olla vastuussa kenenkdan tyohyvinvoinnista, mutta
tydnantajan on aina mahdollista edistaa tyéhyvinvointia. Parhaassa tilanteessa
tyontekijan tyohyvinvoinnista huolehtiminen nahdaan tarkeand arvona, josta
huolehtimiseen kannustetaan jokaista tyontekijaa. (Viitala 2013, 225.) Ty6hy-
vinvoinnin on laskettu olevan myods selkeéa kilpailukeino, koska ty6hyvinvointiin
investoidut rahat yritys voi saada takaisin jopa 20-kertaisena. Parhaimmat tu-
lokset nayttavat syntyvan kehittamalla esimiestyotd, ammatillista osaamista se-

k& tydyhteison yhteistyottaitoja. (Nummelin 2007, 91-92.)

Tybhyvinvoinnin johtamisen térkeitd vaiheita ovat laht6tilanteen kartoittaminen,
vision ja tahtotilan maarittaminen, vastuiden jakaminen, ty6hyvinvointiprosessin
kuvaaminen, hyvinvointiosaamisen kehittdminen, viestinta ja seuranta (Hyppa-
nen 2013, 182). Esimiehelld tulee olla hyva itsetunto, jotta han kykenee teke-
maan tyohyvinvointiin liittyvid vaikeitakin paatoksia ja toteuttamaan ne riippu-
matta siita pitavatkd kaikki lopputuloksesta (Jarvinen 2017, 67). Toimivan tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa tarvitaan liséksi selke& kasitys kokonaistilanteesta,
pitk&n ajan tavoitteet, realistiset hankkeet ja teot maaratietoista etenemista, mit-
taamista, havainnointia, lasnaoloa seké syy-seurausuhteiden tarkastelua (Hyp-
panen 2013, 182).



30

4 Kotihoito

4.1 Kotihoidon historia

Kotihoidon kehittyminen Suomessa on alkanut keskiajalta vaivaishuollosta.
Keskiajalla ihmiset tulivat hoidetuiksi perheen, suvun ja tydyhteison parissa. Il-
man perheen tukea olevat joutuivat kerjuulle, pitdjan kiertoon tai seurakuntien
vaivaiskassojen piiriin. Kdyhainhoito sdadettiin pakolliseksi seurakunnille 1700-
luvulla. 1800- luvulla alkoi muotoutua perusta julkiselle kotihoidolle. Vastuu hoi-
dettavista kuului edelleen seurakunnille. 1860- luvulla aloitti Suomessa toimin-
tansa ensimmainen diakonissalaitos. Diakonissalaitokset kouluttivat sairaanhoi-

tajia hoitamaan ihmisi& myos kodeissa. (Ikonen 2015, 47-50.)

Kiertdvien sairaanhoitajien palkkaaminen sai alkunsa vuonna 1890. Sotien jal-
keen syntyi kodinhoitajakoulutus vuonna 1951. Aluksi kodinhoitajien ty6hén
kuului kaikki perheeseen, kodinhoitoon ja karjanhoitoon liittyvat tehtavat. Laki
kunnallisesta kodinhoitoavusta astui voimaan vuonna 1966. Avunsaannin pe-
rusteena ei ollut enaa vahavaraisuus vaan avun tarve. Kotiapu muuttui samalla
maksulliseksi. (Ikonen 2015, 50-52.)

Vuonna 1972 voimaan astunut kansanterveyslaki toi mukanaan kotisairaanhoi-
don. Yhteistyd sosiaali- ja terveydenhuollon valilla vahvistui ja kotipalvelutyén
kehittyminen jatkui. 1990-luvulla tyon laatua ja asiakkaiden oikeuksia kehitettiin
voimakkaasti. Vuonna 1992 s&éadettiin laki potilaan asemasta ja oikeuksista, laki
sosiaalihuollon asiakkaan asemasta ja oikeuksista saadettiin puolestaan vuon-
na 2000. Ikadihmisten hoito- ja palvelusuunnitelman opas julkaistiin vuonna
2002. (Ikonen 2015, 52-54.)

Kotihoito tarkoittaa kotipalvelun ja kotisairaanhoidon yhdistamista (Sosiaali- ja
terveysministerio 2017a). Kotipalvelu sisaltda kotihoidon liséksi erilaisia tukipal-
veluita kuten siivousapua. Kotisairaanhoito on avohoidon puolella toteutettavaa
perusterveydenhuollon palvelua. (Rintala, Jamsa & Soukainen 2010, 18.) Koti-

hoidon palvelujen lainsdadannosta vastaa sosiaali- ja terveysministerid. Koti-
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palvelua voi saada ian, vamman tai sairauden perusteella toimintakyvyn alene-
misen vuoksi. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017a.) Vanhuspalvelulain valta-
kunnallinen tavoite on tukea ikdadntyneiden asumista omassa kodissaan (Valvira
2013). Kunnan velvollisuus on jarjestaa ikdantyneen ihmisen hoito ja huolenpito
ensisijaisesti kotiin annettavilla palveluilla (Laki ikddntyneen vaesttn toimintaky-

vyn tukemisesta seka idkkaiden sosiaali- ja terveyspalveluista 2012, 148).

Kotona asuminen edellytyksena ikaantyneelle on lahipalvelujen helppo saata-
vuus, liikkuvat palvelut, sahkoiset palvelut seka erilaiset apuvélineet. Kotona
asumista tukevat erilaiset esteettomat ja ikaystavalliset asumisratkaisut. Kodin
l&helld on hyva olla toimivat kauppa-, likenne- ja kuljetuspalvelut. Eri palvelun-
tuottajien saumaton yhteistyd tukee ikaantyneen kotona parjaamista. Kotona
parjadmiseen vaikuttaa usein myds omaisten ja omaishoitajien tuki. (Terveyden

ja hyvinvoinnin laitos 2016.)

4.2 Kotihoidon tehtavat

Kotihoidon tehtdva on mahdollistaa asiakkaan selviytyminen kotona. Hoitaja
seuraa asiakkaan vointia, auttaa arjessa selviytymisessa ja asiakkaan henkilo-
kohtaisissa toiminnoissa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2017a.) Kotihoitajan tu-
lee huomioida tyéssaan menevansa toisen ihmisen kotiin. Tama edellyttaa hie-
notunteisuutta ja taitoa. Hyvalla asenteella kodin tuntu ja asukkaan yksityisyys
sailyvat. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2016.)

Kotihoito lisd& turvallisuuden tunnetta, mahdollistaa tasavertaisen avun ja luo
ihmissuhteita ammattilaisiin. Kodin merkitysta ei voi vahatella. Koti merkitsee it-
sendista elamaa, omatoimisuutta ja elaméanhallintaa. Omassa kodissa asumi-
nen vahvistaa minuutta, arvostuksen tunnetta, vapautta ja itsemaaraamisoikeut-
ta. Tuttu asuinymparistd luo turvaa ja pitaa ylla sosiaalisia suhteita esimerkiksi
naapureihin. (Ikonen 2015, 11.) Vanhuksen ja hoitajan kohtaamisen tulee olla
tasavertaista ja inhimillista. Onnistuneessa kohtaamisessa kuunnellaan asia-

kasta ja ollaan aidosti lasna vuorovaikutuksellisessa suhteessa. Vuorovaikutuk-
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sellinen suhde on arvostavaa ja kunnioittavaa, seka luottamusta ja luotettavuut-
ta herattavaa. (Lahdesmaki & Vornanen 2014, 39-40.)

Kotihoidossa korostuu hoitajan hiljaisen tiedon osuus. Hoitaja oppii tuntemaan
hoidettavansa ja heidan tapansa. Kaikkea tietoa ei valttamatta kirjata, eika pys-
tyta kirjaamaan ylos, vaan se siirtyy hoitajalta toiselle hiljaisen tiedon ja esimer-
kin avulla. Hiljaista tietoa voi olla esimerkiksi tapa kuinka hoidettavan hiukset
aamulla laitetaan. (Hoppania, Karsio, Nare, Olakivi, Sointu, Vaittinen & Zechner
2016, 100-101.)

Kotihoidon palvelut kuuluvat lakisdateisesti kunnan vastuulle. Palvelua voi tuot-
taa kunta itse, kunnan tai asiakkaan ostama yksityinen palveluntuottaja tai kol-
mas sektori. Kunta voi myontaa kotihoitoa tarvitsevalle palvelusetelin. Seteli on
sitoumus korvata palveluntuottajan antaman palvelun hinta kunnan maarittele-
maan arvoon saakka. Asiakkaalla on oikeus valita itse palveluntuottaja kunnan

hyvaksymista yrittdjista. (Ikonen 2015, 21.)

4.3 Johtaminen kotihoidossa

Kotihoidon johtaminen (kuvio 6) vaatii esimiehelta asiakaslahtoista toimintaa.
Johtajan esimerkin avulla kotihoidon henkilosté motivoituu asiakaslahtdisiin toi-
mintatapoihin. Johdon kiinnostus arjen ty6tehtéaviin lisaa tyétehtavien sujuvuutta
ja henkildston hyvinvointia. Henkiloston mé&éard, osaaminen, tydhyvinvointi ja
tyoturvallisuus vaikuttavat palvelujen laatuun ja vaikuttavuuteen. Esimiehen
osallistuva ja valmentava johtaminen tukee ja auttaa jaksamaan henkil6stod

myo6s haastavissa hoito- ja palvelusuhteissa. (Ikonen 2015, 37.)
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Kuvio 6. Kotihoidon johtaminen (lkonen 2015, 37).

Kotihoitoon on hyva laatia selkeat linjaukset ja sitouttaa henkilékunta linjauksiin.
Linjaukset luovat turvallisuuden ja jatkuvuuden tunnetta. Tydn hyva organisointi,
laadukas esimiestyd ja ammattitaidon oikea kohdentaminen liséa henkilokun-
nan tyohyvinvointia. Hyva esimies ottaa huomioon kotihoitoon liittyvat erityispiir-
teet, kuuntelee tyontekijoitdan ja hyddyntaa heidan mielipiteitadan. (Ikonen 2015,
37)

4.4 Sote-uudistuksen vaikutus kotihoidossa

Sosiaali- ja terveydenhuollon uudistusta on valmisteltu vuodesta 2011 lahtien

(Kokko 2015, 39). Sote- uudistus koskee julkisten sosiaali- ja terveyspalvelujen

uudistamista. Tarkoituksena on siirtaé talla hetkella kuntien jarjestamat sosiaali-
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ja terveyspalvelut 18 maakunnan jarjestamiksi, eli niin kutsutuille itsehallintoalu-
eille. Uudistuksen on tarkoitus astua voimaan vuoden 2019 alussa. (Hallituksen
reformi 2017, Valtioneuvosto 2017.) Sote- uudistuksen tavoitteena on kaventaa
hyvinvoinnin ja terveydenhuollon eroja, tehostaa ja yhdenvertaistaa palveluja
seka tuottaa palvelut entista yksildllisemmin (Hallituksen reformi 2017, Valtio-
neuvosto 2017). Uudistuksen my6ta tavoitteena on lyhyemmat sosiaali- ja ter-
veyspalvelujen jonot ja sujuvammat hoitopolut. Sote-uudistus mahdollistaa asi-
akkaan laajemman valinnanvapauden. Uudistuksessa luvataan myds l&hipalve-
lujen monipuolistumista, kuten liikkuvia palveluja seka digitaalista neuvontaa.
(Hallituksen reformi 2017.)

Sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen tuottajalla on vastuu palvelujen suju-
vuudesta (Valtioneuvosto 2017). Sote-uudistuksen palveluntuottajina ovat julki-
nen, yksityinen ja kolmas sektori. Maakuntien vastuulle jaa sosiaali- ja terveys-
palvelujen jarjestamis- seka rahoitusvastuu. Lisdksi maakunnat paattavat palve-
lujen tasosta ja jarjestamissopimuksista. Soten toimintaa valvoo jatkossa valta-

kunnallinen aluehallintovirasto. (Hallituksen reformi 2017.)

Valtion tehtdvana on vastata sote-linjauksista. Maakunnat huolehtivat sosiaali-
ja terveydenhuollosta, pelastustoimesta, maakuntaliittojen tehtavista ja ympaéris-
toterveydenhuollosta. Lisaksi maakunnissa toteutetaan alueellisia kehittdmis-
tehtavia sekéa elinkeinojen edistamistehtavia. Maakuntien vastuulle jaa myoés
identiteetin ja kulttuurin edistaminen, alueiden kaytonohjaus ja suunnittelu,
maakuntalain perusteella annettavat muut alueelliset palvelut ja maakuntien va-

lisen yhteistyon toimivuuden toteuttaminen. (Hallituksen reformi 2017.)

Sote-yhteistydalueet huolehtivat keskitetyista tehtavista, yhteistyésopimuksista
ja palvelurakenteen, investointien seké palvelujen yhteensovittamisesta. Yhteis-
tyOalueet huolehtivat kehittamisesta, osaamiskeskuksista, ensihoitokeskuksista
seka yhteistyotehtavista ja foorumista. Kunnat puolestaan huolehtivat heille
kuuluvista lakisééteisista tehtavista ja paikallisten tehtavien hoitamisesta. Kun-
tien vastuulla on my6s hyvinvoinnin ja terveyden edistdminen seka paikallinen

demokratia ja elinvoima. (Hallituksen reformi 2017.)
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Hallituksen karkihankkeisiin kuuluu ikaihmisten kotihoidon kehittaminen ja
omaishoidon vahvistaminen. Ikdihmisten palveluja suunniteltaessa otetaan iak-
kaat ihmiset mukaan jo suunnitteluvaiheeseen. Tarkoituksena on saada palve-
luista mahdollisimman asiakaslahtoisia ja kustannusvaikuttavia. Palveluita tarjo-
taan ensisijaisesti ikaantyneen kotiin. Palveluja tarjotessa huomioidaan yksilolli-
sesti palveluntarve ja toimintakyky, itse palvelu kohdennetaan asiakkaan tarpei-
den mukaisesti. Kotiin annettavia palveluja kehitetddn koko ajan, jotta kotona
asuminen onnistuisi mahdollisimman kauan. Jatkossa kiinnitetdan entista
enemman huomioita toimintakyvyn ja terveyden edistamiseen seka monialai-

seen kuntoutukseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017b.)

Omais- ja perhehoidon tukemisella mahdollistetaan kotona asumista. Hallitus
on paattanyt uudistaa omais- ja perhehoitoa tukeakseen hoitajien hyvinvointia.
Uudistuksen myoéta palvelut monipuolistuvat ja yhdenvertaistuvat seka vastaa-
vat paremmin erilaisten perheiden tarpeisiin. Uudistuksen tarkoituksena on
myo6s houkutella lisdd omais- ja perhehoitajia sek& mahdollistaa kodin ulkopuo-

lisen tydn sovittaminen hoitoon. (Sosiaali- ja terveysministerio 2017b.)

Pohjois-Karjalassa tatd muutosta on l&hdetty toteuttamaan ensimmaisten jou-
kossa koko Suomen mittakaavassa maakunnallisen, vuonna 2017 aloittaneen
Siun sote kuntayhtyman avulla. Siun soten kuntayhtyman virallinen nimi on
Pohjois-Karjalan sosiaali- ja terveyspalvelujen kuntayhtyma. Siun soten koti-
paikka on Joensuu. Kuntayhtyman muodostavat kaikki Pohjois-Karjalan kunnat
sekd Heinavesi. Jokainen kuntayhtyman jasenkunta on taysjasen. (Siun sote
2016.)

Siun soten kuntayhtyman tehtavana on jarjestaa jasenkuntien alueen vaestélle
yhdenvertaiset, lainmukaiset sosiaali- ja terveydenhuollon palvelut jarjestamis-
vastuulla. Lisdksi Siun sote jarjestaa jdsenkuntiensa puolesta pelastuslain (379/
2011) 24 8:ssa tarkoitetun alueellisen pelastustoimen palvelut, ympéaristoter-

veydenhuollon tehtavét seka leirintaalueviranomaistehtavat. (Siun sote 2016.)

Palveluiden toteuttamisessa huomioidaan vaeston tarpeet. Jarjestamiseen kuu-

luvat ehkaisevat, korjaavat ja hoitavat, kuntouttavat sekd muut sosiaali- ja ter-
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veydenhuollon palvelut yhtenaisena kokonaisuutena. Siun sote voi tuottaa edel-
l& mainitut palvelut itse, yhdessa toisen kunnan kanssa, hankkimalla ne palvelu-
jen tuottajalta tai antamalla kayttajalle palveluseteli tai muulla laissa saadetylla
tavalla. (Siun sote 2016.) Vanhusten palveluissa palveluseteli on ollut kaytossa
vuodesta 2009 lahtien. Palvelusetelia voidaan kayttda kotipalveluun ja tukipal-
veluihin palveluasumisessa. Lainsaadantd tukee kayttajien omaehtoista palve-
luiden hankintaa. Myds vuodesta 2011 lahtien kaytossa ollut kotitalousvahennys
edesauttaa tata. (Karsio & Tynkkynen 2015, 86.)

5 Opinnaytetyon tarkoitus ja tehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena on sitouttaa henkildsté muutokseen hoivakodin
palvelutarjonnan laajentuessa kotihoitoon Lieksan Kotipirtti Oy:ssé. Opinnayte-

tyon tehtavana on

1. Toteuttaa muutosprosessi yhdesséa hoivakodin henkilékunnan kanssa ja
osallistaa henkilokunta muutosprosessiin

2. Kuvata toteutettu muutosprosessi

3. Tuottaa esimiestydn tyOkaluja muutosprosessin toteutumiseen ja proses-

sin onnistumisen seurantaan

6 Opinnaytetydn toteutus

6.1 Toimintaymparisto ja osallistujat

Lieksan Kotipirtti Oy tarjoaa ikdantyneille ymparivuorokautista hoitoa Lieksan
kaupungin keskustassa. Kerrostalossa sijaitsevassa hoitokodissa on talla het-
kella 10 tehostettua palveluasumisen paikkaa ja 19 tuettua palveluasumisen
paikkaa. Hoitokoti tarjoaa vuorohoitoa esimerkiksi omaishoitajien vapaapaiville.

Kotipirtin  henkilokunta koostuu sairaanhoitajasta, l|ahihoitajista, hoiva-
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avustajista ja suurtalouskokista. Lisaksi yrityksessa on mahdollista opiskella
oppisopimuksella. Vapaaehtoistyontekijat ovat osa yrityksen arkea. Lisaksi alan
opiskelijoita on saanndllisesti tyoharjoittelussa hoitokodissa. (Lieksan Kotipirtti
Oy 2017a.)

Lieksan Kotipirtti Oy on yksityisomistuksessa oleva yritys. Yrityksen omistajat
eivat osallistu yrityksen toimintaan. Yrittajat ovat palkanneet sairaanhoitajan yri-
tyksen toimitusjohtajaksi ja h&n vastaa yrityksen toiminnasta. Yritys pitaa tar-
kedna hoitotydn kehittamista, henkilékunnan kouluttautumista ja laadun seuran-
taa. Yrityksen toimintaa ohjaavat arvot ovat: turvallisuus, yksildllisyys, lasnéaolo

ja keskinainen arvonanto. (Lieksan Kotipirtti Oy 2017a.)

Lieksan Kotipirtti Oy:n tulevaisuuden visiona on yrityksen maltillinen kasvu ja
yrityksen laajeneminen kotihoitoon (Lieksan Kotipirtti Oy 2017b). Yritys haluaa
myds vastata osaltaan Siun Soten luomaan visioon ikd&ntyneiden ihmisten ko-
tona asumisen mahdollistamisesta pidempaan ja tehostetun palveluasumisen

paikkojen vahentamiseen (Siun sote 2017).

Lieksan kaupunki on vaestOrakenteeltaan ik&ihmisvoittoinen ja ik&ihmisten
osuus vaestosta tulee kasvaman lisaa. Lisaksi haasteita palveluille tuo se, etta
monet heistd asuvat taajama-alueen ulkopuolella pitkienkin matkojen paéassa
palveluista. Haasteita tulevaisuuteen tuovat myods lieksalaisten sairastavuuden
lisddntyminen sek& huonotuloisuus. Lieksan kaupungin tavoitteen mukaan liek-
salaisista yli 75-vuotiaista 90 % asuu kotona. N&iden lukujen pohjalta voidaan
todeta palveluntarpeen kasvavan Lieksassa tulevaisuudessa. (Loppi & Soikkeli
2009, 2-3.)
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6.2 Opinnaytetydn kehittdmistoiminta

6.2.1 Toimintatutkimus

Kehittamistoiminnan merkitys ja rooli ovat vuosikymmenten kuluessa muuttu-
neet ja kehittdmistoiminnasta on tullut strategisesti merkittava vaikuttamisen va-
line (Seppanen-Jarvela 2006, 17). Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tavoit-
teena on yleensa saada aikaan muutos. Lahtokohtana on kehittdmiskohteen
tunnistaminen ja sen viitekehyksen ymmartaminen. Kehittamistoiminta koskee
yleensa aina liiketoiminnan ja ty6elaman kehittdmista. Tavoitteina voi olla toi-
mintamalli, tuote, palvelu tai niiden edelleen kehittdminen seka uusille markki-
noille laajentuminen. Kehittamistoiminta voi olla myds prosessien uudistamista

tai uuden tyokulttuurin luomista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2009 24.)

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jolla on selkeasti maaritelty tavoite ja
jolla pyritdén toimintatavan tai toimintarakenteen kehittamiseen. Kehittamisella
tavoitellaan aina muutosta, joka tahtaa parempaan tai tehokkaampaan toimin-
taan. Mikali tavoitellaan muutosta tydtavassa tai menetelmissa, kehittdminen
voidaan kohdistaa yksittaisiin tyontekijoihin. Kehittamisprosessia edistavana te-
kijana voidaan néahda tyontekijoista lahteva tarve toiminnan muutokselle, jolloin
se johtaa helpommin muutokseen sitoutumiseen. (Toikko & Rantanen 2009,
14-16.)

Kehittdmistyd saa yleensa alkunsa siita, ettei vallitsevaan tilanteeseen olla tyy-
tyvaisia. Kehittamisen kohteina ovat usein ihmiset ja heidan osaaminen, tyoteh-
tavat ja tehtavakokonaisuudet seké sovellettavat tekniikat ja sddnnokset. Kehit-
taminen koskettaa useimpia organisaatioon kuuluvia. Kehittamisessa tarvitaan
aina johtamista ja erityisesti muutosjohtamisen taitoja. On mahdollistettava

avoin keskustelu ja osallistaminen. (Kirjonen 2006, 117-118.)

Tasta syystéa organisaation kehittdmiseen tahtaavassa toiminnassa toiminta olisi
kohdistettava koko henkilost6on. Yksittaisen tydntekijan vaikutusmahdollisuudet

ovat pienet, mutta osallisena kehittdmistoiminnan prosessissa yksittainen ihmi-
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nen voi olla mukana vaikuttamassa. (Kirjonen 2006, 131.) Jatkuvaa kehittamis-
tyota tarvitaan kannattavuuden parantamiseen, palveluiden kehittdmiseen, or-
ganisaatiorakenteen luomiseen, muutoksiin sopeutumiseeni, toiminnan tehos-
tamiseen sekd henkildston motivoimiseen (Ojasalo ym. 2009 12). Muutokselle
on asetettava odotuksia ja tavoitteita muutoksen saavuttamiseksi (Artto, Martin-
suo & Kujala 2006, 31).

Toimintatutkimuksessa painottuvat tutkitun tiedon hankkiminen seka kaytannon
muutoksen aikaan saaminen yhtaaikaisesti. Kohteena on yleenséa organisaation
tai ihmisten toiminnan muuttaminen. Liséksi ne mahdollistavat osallistujien hil-
jaisen tiedon ja kokemuksien hyddyntamisen. Tarke&a on saada muutos kay-
tantdoon ja arvioida sitéa. (Ojasalo ym. 2009, 38-62.)

Toimintatutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen lahestymistapa (Ojasalo ym.
2009, 62). Tarkoituksena toimintatutkimuksessa on tuottaa tietoa, jonka avulla
kaytantod voidaan suunnitella, kehittdé ja kokeilla uusia toimintatapoja (Heikki-
nen 2006, 16—20). Kehittamistoiminta on aina ensisijaisesti sosiaalinen proses-
si, jonka edellytyksend on osallistujien aktiivinen ja vuorovaikutteinen mukana
oleminen (Toikko & Rantanen 2009, 89-90). Tasta syysta menetelmien valin-
nassa on tarkedd& huomioida erityisesti se, etta menetelmat ovat osallistavia
(Ojasalo ym. 2009, 62).

Toimintatutkimuksessa tavoitteena on valaa uskoa ihmisten omiin kykyihin ja
toimintamadollisuuksiin. Nain kaynnistetddn muutos ja rohkaistaan ihmisia tart-
tumaan asioihin, joita halutaan kehittda. Myos toimintatutkimuksen tekija itse
osallistuu aktiivisesti toimintaan. Koska toimintatutkimus edellyttda yhteisty6ta ja
vuorovaikutusta, tyontekijoiden ottaminen mukaan on tarked& kaikissa kehitta-
misprosessin vaiheissa suunnittelusta, toteutuksesta aina arviointiin ja paatel-
mien tekemiseen. (Heikkinen 2006, 16-20 ja 32—-33.)

Toimintatutkimuksessa kehittamiskohteina ovat muutokselle herkat sosiaaliset
kaytadnnot. Toiminta etenee suunnittelun, toteutuksen ja arvioinnin kehana. Ke-
hittdmisprosessi on syklinen ja prosessin vaiheet toistuvat uudelleen ja uudel-
leen. (Ojasalo ym. 2009, 60.) Toimintatutkimuksen prosessilla tarkoitetaan mal-
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lia, jossa on alku ja loppu. Prosessi pitda sisallaan erilaisia jarjestyksessa ta-
pahtuvia toimenpiteitd, joiden avulla syntyy tavoiteltava lopputulos. Prosessit
ovat tarkeitd, jotta voidaan onnistua, oppia ja kehittda toimintaa. (Rantanen
2016, 48.) Kehittaminen ja sen prosessi voidaan hahmottaa syklina eli spiraali-

na, joka on kuvattuna kuviossa 7 (Toikko & Rantanen 2009, 66).

Suunnittelu
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Havainnointi

Arviointi

Suunnittelu T

N\

Toteutus

|
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Havainnointi

Arviointi

Suunnittelu

Kuvio 7. Toimintatutkimuksen spiraalimalli (mukaillen Toikko & Rantanen 2009,
67).

Spiraalimallissa ensimmainen keha muodostaa lahtokohdan kehittamiselle
(Carr & Kemmis 1986). Kehittdmistoiminnan tehtavat muodostavat kehan, jonka
vaiheita ovat perustelu, organisointi, toteutus seka arviointi. KehittdAmisprosessi

on syklinen ja prosessin vaiheet toistuvat uudelleen ja uudelleen. (Ojasalo ym.
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2009, 60.) Taméan takia spiraalimallissa kehittdminen edellyttaa usein pitk&jan-
teista prosessia (Toikko & Rantanen 2009, 67). Toisiaan seuraavista vaiheista
koostuvan prosessin avulla tehty tarkastelu auttaa pysymaan jarjestelmallisessa
toiminnassa jokaisen vaiheen loppuun saakka (Ojasalo ym. 2009, 22).

Toimintatutkimus on yleensa ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittdmisprosessi
(Heikkinen 2006, 16—-20). Opinnaytetydssamme sykleja toteutettiin vain yksi,
koska toimeksiantajan toiveen mukaiseen prosessin toteuttamisaikatauluun ei
ollut mahdollista siséllyttaa useampaa syklia. Syklien maara ei kuitenkaan ole
tarkein arviointikriteeri. Toimintatutkimuksen jatkuvuus ja spiraalimainen kehit-
taminen on mahdollista toteutua jo yhdessakin syklissa. Maaraa tarkedmpéé on
suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin toteutuminen. T&sta syysta toimintatutki-
muksen suunnitelmaa ei etukateen voi kirjoittaa tarkasti. Tekija oppii itse koko
ajan tutkimus- ja kehittamiskohteestaan ja menetelmistadn sekéa kehittaa myos

prosessia sen edetessa. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 82—-86.)

6.2.2 Opinnaytetydn menetelmalliset valinnat

Tama opinnaytety6 ei tayta kaikkia toimintatutkimuksen kriteereja, mutta siina
toteutuu useita toimintatutkimukselle ominaisia piirteitd. Opinnaytetydmme spi-
raalin ensimmainen vaihe on suunnittelu, jossa toteutettiin opinnaytetyon seka
muutosjohtamisen kahviloiden suunnittelu. Seuraavaksi toteutettiin viisi muutos-
johtamisen kahvilaa, jotka osaltaan veivéat spiraalia eteenpéin. Kahviloiden ai-
kana ja niiden jalkeen toteutettiin havainnointia seka osallistujista, etta kahvi-
loissa saaduista tuloksista. Havainnoinnin jalkeen tapahtui arviointi. Arviointia
toteutettiin sisallénanalyysilld, itsearvioinnilla, vertaisarviointina seka saadun pa-
lautteen ja kahviloiden osallistujien arvioinnin avulla. Naiden pohjalta pystyttiin
suunnittelemaan spiraalimallin seuraavaa syklia, mutta varsinainen arviointi ja

jatkokehittdminen jadvat toimeksiantajan toteutettavaksi.

Kehittamisessa kaytettdvien menetelmien tulisi edesauttaa tiedon jakamista ja
yhteisdllisia tiedontuottamistapoja (Ojasalo ym. 2009 25—-26). Kehittdmistoi-

minnan menetelmaksi valittiin learning cafe, jota toteutettiin muutosjohtamisen
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kahviloina. Lisdksi menetelmina kaytettiin avointa keskustelua, dialogista
keskustelua, aktivoivaa luentoa, porinatuokiota seka tulospuuta. Esimie-
hen osaamisen kehittamiseen menetelména oli benchmarking eli vertailuke-
hittaminen. Menetelmista ja niiden kaytosta on kerrottu tarkemmin tassa kap-

paleessa.

Learning cafe on innovatiivinen ja siind on tarkoituksena luoda uuttaa tietoa ja
siirtda sita muille. Tavoitteena on keskittyd ennalta valittuihin ja merkityksellisiin
teemoihin ja kysymyksiin, joihin halutaan ratkaisua osallistujilta. (Hassinen
2008, 59.) Tarkeinta kahvilassa ei kuitenkaan ole ennalta maaritellyt teemat,
vaan osallistujien kautta tapahtuva tietojen ja ymmarryksen kumuloituminen se-
k& kokemusten valittdminen (Ja&skeldinen, Hakkarainen, Jokinen & Spangar
2008, 202, 311).

Kahvila mahdollistaa suurienkin ryhmien tyoskentelyn (Schieffer, Isaacs & Gyl-
lenpalm 2004, 2—3, Nummi 2012, 43). Kahvilassa keskustellaan poytaryhmittain
valilla poytaa vaihtaen, jotta tiedon siirtymista ja jalostumista tapahtuisi. Par-
haimmassa tapauksessa oppimiskahvila synnyttad niin sanottua kollektiivista
alya. (Hassinen 2008, 59.) Oppimiskahvilan toiminnan avulla ryhman tieto muut-
tuu nakyvaksi. Nain saadaan aikaiseksi odottamattomia ideoita, kehitetaan tie-
toa ja toiminnan mahdollisuuksia. Kun keskustelu kehittyy osallistujat keksivat

uusia kokemuksia ja oppimista tapahtuu. (Hurley & Brown 2009, 2-3.)

Menetelma toimii erityisesti silloin, kun etsitddn vastauksia ennakkoon valittuihin
kysymyksiin. Se on myds kaytannoéllinen keino vahvistaa yhteisty6ta, mahdollis-
taa dynaamista keskustelua ja avata uusia mahdollisuuksia toiminnalle. (Nummi
2012, 43, 104.) Ryhmatydskentelylla ja verkostoitumisella on tarkea rooli uuden
asian synnyttdmisessa. Myds positiivisella vuorovaikutteisella menettelylla ai-
kaan saatava myonteinen ilmapiiri on merkittdva asia innovatiivisuuden kannal-
ta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2009 143.) Menetelmana kahvila opettaa yh-
teisten ratkaisujen tekemisté. Keskustelun aikana jokainen voi kysya ja kom-

mentoida toisten esille tuomia asioita. (Hassinen 2008, 59-60.)
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Menetelman heikkous strategioiden ja arvojen jalkauttamisessa on useiden ky-
symysten yhtéaikainen kasittely (Nummi 2012, 48). Olennaista on myds avoi-
muus prosessin aikana mahdollisesti tapahtuville muutoksille (Jaaskelainen ym.
2008, 311). Toisinaan ryhman toiminta ei onnistu ja talldin fasilitaattorin on tar-
keda tarkkailla toimintaa ja huomioida tama. Jos ongelmia ilmenee, tulee asia
ottaa esille ja tarkistaa, ettd myds osallistujat ovat samaa mieltéa. Taman jalkeen

paatetddn yhdessa uusi padmaara toiminnalle ryhmésséa. (Nummi 2012, 97.)

Opinnaytetyon toteutusvaiheessa kolmessa kahvilassa kaytetiin Learning cafe-
menetelmaa, josta kaytetddn myos nimeé oppimiskahvila. Learning cafe on yh-
teistoimintamenetelméa seké tapa ideoida ja oppia samalla. (Innokyla, 2017.)
Opinnaytetydssa puhumme oppimiskahvilasta nimella muutosjohtamisen kahvi-
la. Learning cafe- menetelman valikoitui tih&n opinnéytetyéhén sen monipuolis-
ten kayttbominaisuuksien vuoksi. Menetelméan avulla oli tarkoitus saada laaja-
alainen nakdkulma ké&siteltaviin asioihin, luoda positiivinen ja vuorovaikutteinen

iimapiiri seka saada luotua oikeat tyovélineet kotihoitoon laajentamiseksi.

Aktivoivan luennon pohjana on normaali luento, mutta aktivoiva luento tehostaa
oppimista aktivoimalla kuuntelijoita luennon aikana. Luennon aikana luennoitsija
saa aikaan vuorovaikutusta ja luo tyoskentelya tukevan ilmapiirin. Aktivoivan lu-
ennon tavoitteena on yhdistaa erilaisia oppimistavoitteita, jotta ne lopulta yhdis-
tyvat loogisesti etenevaksi kokonaisuudeksi. Tavoitteena on laajentaa osallistu-
jien tietamystéa kasiteltavasta aiheesta ja aktivoida ideocimaan seka soveltamaan
saatua tietoa. (Tevere 2017.)

Aktivoiva luento etenee noin 15 minuutin jaksoissa, jaksot siséltavat tietoiskuja.
Tietouskuissa voidaan hyoddyntdéd erilaisia havainnollistamiskeinoja, kuten Po-
werpoint-esitysta, lyhyitéa videoesityksia, kuvia tai esineitd. Luennon valissa
kuuntelijoita osallistetaan aiheeseen pitamalla taukoja, joiden aikana aihetta ka-
sitellaan esimerkiksi porinatuokion avulla. My6s muita soveltavia menetelmia
voidaan kayttaa, kuten kumuloivaa ryhmaa. (Tevere 2017.) Kolmannessa muu-
tosjohtamisen kahvilassa menetelmanéa kaytetiin aktivoivaa luentoa. Aktivoiva

luento valikoitui tdh&n opinndytetyohtn osallistamisen ja uuden oppimisen né-
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kokulmasta. Aktivoivaan luentoon opinnaytetyon tekijat liittivat myoés avoimen

keskustelun seké dialogisen keskustelun.

Dialogisessa keskustelussa tarkoituksena on keskustella haastattelijan ennalta
valitsemasta aiheesta tai teemasta (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2009
40-42). Dialogiseen keskusteluun kuuluu aktiivinen kuunteleminen ja keskinéai-
sen ajatusten vaihdon kunnioittaminen. Se on keskustelu, jossa osapuolet ha-
vaitsevat, myontavat ja tunnustavat toisensa, vaikka olisivatkin eri mielta asias-
ta. (Paasivaara & Nikkila 2010, 96.) Keskusteltu tulee sita rikkaammaksi, mita

enemman erilaisia nakokulmia esitetaan (Seikkula & Alakare, 2004, 42).

Dialogisessa keskustelussa osallistujat oppivat vastapuolelta, jonka ajatustapa
on erilainen. Nain ollen irrottaudutaan omasta nakékulmasta ja tutkitaan toisen
ajatuksia ja ndkdkantoja ja samalla pystytaan oivaltamaan uusia yhteyksia seka
leikkauskohtia nakdkantojen valilla. (Roos & Monkkoénen 2015, 38.) Dialogises-
sa keskustelussa oli tarkoituksena saada tydyhteison jasenten ja opinnaytetyon-
tekijoiden kesken vuorovaikutteista puhelua ja pohdintaa aikaa. Tavoitteena ol

saada jokaisen tyontekijan aani ja mielipide kuuluville.

Avoimessa keskustelussa pyritéan luomaan mahdollisimman avoin ja luonteva
tilanne, jossa osallistujat ovat vuorovaikutuksessa keskenaan (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2009 40—-42). Keskustelussa pyritdan kasvattamaan
keskustelijoille aktiivista yhteistda ymmarrysta (Seikkula & Alakare, 2004). Kun
kehittamiseen osallistujat padsevat yhteisymmarrykseen, tapahtuu tavoitteellista
dialogia (Ritvanen & Sinipuro 2013, 17). Avoimella keskustellulla haettiin luot-
tamuksellista ja helppoa lahestymistapaa keskustella opinnaytety6hon liittyvista

ajatuksista, tunteista ja mielipiteista.

Porinatuokion tavoitteena on toimia keskustelun virittdjana ja ilmapiirin vapaut-
tajana. Porinatuokion perusideana on antaa jokaiselle mahdollisuus pieneen
vapaamuotoiseen puheenvuoroon. Tuokiota varten muodostetaan parit vieressa
istuvien kanssa. Kasiteltavaan aiheeseen liittyvat kysymykset voi miettid etuka-

teen. Pariporinan jalkeen voidaan aihetta tai aiheita kasitella viela ryhmassa.



45

Ryhmien ajatuksia on hyva kayda lapi joko kouluttajan tai jonkun ryhméan jase-

nen toimesta. Puheenvuoro kestdd muutaman minuutin. (Tevere, 2017.)

Porinatuokion avulla voidaan tavoitella ratkaisuehdotuksia tai ideoita k&sitelta-
vaan aiheeseen. Kasiteltdvaan aiheeseen liittyvat kysymykset voi miettia etuka-
teen. (Tevere 2017.) Porinatuokio oli ennalta mietitty varamenetelma tilantee-
seen, jossa kahviloiden osallistuja maaréa on vahainen. Pieni henkildstomaara
on helppo ohjata keskustelemaan porinatuokio- menetelmaa hyddyntanen. Ky-
seistd menetelméaa kaytimme neljannessa muutosjohtamisen kahvilassa, koska

osallistujien maara jai pieneksi.

Tulospuu on yksi arviointimenetelman muoto, jossa valineiksi riittdd kyna ja pa-
peri. Tulospuu sopii niin itse- kuin vertaisarviointiinkin. Menetelméa voidaan
kayttaa vali- seka loppuarvioinneissa. Tulospuu auttaa kokoamaan yhteen muu-
toksen haasteet, onnistumiset, epaonnistumiset sek& osallistujien tietotaidon.
Tulospuun tietojen avulla on mahdollista arvioida muutoksen tuloksia, onnistu-

mista ja kehittamistarpeita. (Soste 2017.)

Tulospuussa osallistujien on tarkoitus koota aluksi oma puu. Puun eri osiin ar-
vioija kirjoittaa itse kokemansa asiat. Puun juuret kuvaavat omia vahvuuksia ja
osaamisia. Puun runko muodostuu yhteistydkumppaneista ja sidosryhmista.
Oksat kertovat ydintoimista ja hedelmat puolestaan aikaansaannoksista. Puun
silmut ovat onnistumisen kokemuksia ja muutoksen mukana tuomia huippuhet-
kia. Katkenneet oksat puolestaan kuvaavat epaonnistumista ja kayttdmatta ja-
tettyjd mahdollisuuksia. Puun ymparilla olevat asiat ovat erilaisia sisaisia- ja ul-
koisia tekijoitd. Nama tekijat voivat joko hidastaa tai edistdéd arviointia seka tule-

vaisuuden toiveita. (Soste 2017.)

Oman puun kasaamisen jalkeen jokainen tuo esille omat ajatuksensa tulospuun
kasaamisesta. Jokaisen puusta kaydéaan keskustelua. Lopuksi jokainen osallis-
tuja maarittelee omat parhaat hedelmansa eli muutoksen tai itsensa erityiset ai-
kaansaannokset. (Soste 2017.) Taméan opinnadytetydn muutosjohtamisen kahvi-
loiden arviointimenetelmé&né kaytettiin tulospuuta. Arviointi tapahtui viimeisessa

muutosjohtamisen kahvilassa. Tulospuun ottaminen arviointimenetelmaksi vali-
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koitui sen moninaisuuden, mutta myds selkeyden vuoksi. Tulospuun avulla
myo6s Kotipirtin ulkomaalaistaustaisten tydntekijéiden on helppo tuoda esille

omat ndkemyksensa prosessista.

6.3 Kehittamisprosessin toteutusvaihe

6.3.1 Aikataulu

Opinnaytetyd oli toimeksianto, joten aihealue oli tiedossa jo laht6tilanteessa ja
aikataulu maaraytyi myos toimeksiantajan toiveen mukaisesti. Toimeksiantajan
toive oli, ettd muutosjohtamisen prosessi toteutettaisiin ennen ensimmaisen ko-
tihoidon asiakkaiden tuloa, joka alustavasti oli arvioitu olevan kesalla 2017. Al-
kukevaan 2017 aikana opinnaytetyon aihe rajautui ja tarkentui. Samaan aikaan
valikoitui opinnaytetybn ohjaaja ja opinnaytetyon tekijat kavivat saannollisesti
ohjauksissa. Maaliskuussa 2017 tekijat toteuttivat opinnaytetydn kohteena ole-
valle henkilostdlle infotilaisuuden, jossa kerrottiin tarkemmin opinnaytetyosta ja
sen tarkoituksesta seka tehtavista. Tietoperustan kerdamista ja tyostamista to-

teutettiin koko kevaan ajan muun toiminnan ohessa.

Tavoitteena oli, ettd toukokuun alussa opinnaytetyén suunnitelma on valmis.
Tavoite myds toteutui. Hyvaksytyn opinnaytetydén suunnitelman jalkeen aloitet-
tiin muutosjohtamisen kahviloiden ja niiden sisaltéjen suunnittelu. Ensimmainen
kahvila jarjestettiin toukokuun puolivalissd. Toinen kahvila toteutui toukokuun

lopussa. Seuraava kahvila oli kesdkuussa ja viimeinen heindkuussa 2017.

Muutosjohtamisen kahviloiden jalkeen alkoi prosessin analysointi ja tydstami-
nen eteenpdin. Tietoperustan tydstamista myoOs jatkettiin. Liséksi toteutettiin
prosessimalli tydpaikalla toteutetusta muutosprosessista. Muutoksen arviointia
toteutettiin viimeisessa kahvilassa. Opinnaytetyon aikana ei ehditty toteuttaa
varsinaista muutosprosessin arviointia. Tasta syystd opinnaytetyontekijat laati-

vat jatkokehittdmis- ja arviointisuunnitelman, toimeksiantajan toteutettavaksi
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tyopaikalla myohempana ajankohtana. Tarkempi opinnaytetyon aikataulu on

esitetty liitteessa 1.

6.3.2 Muutosprosessin suunnittelu ja tiedotustilaisuus

Taman opinnaytetyon ideointivaiheessa tutustuttiin monipuolisesti aihealueen
kirjallisuuteen ja hankittiin sitd kautta projektin onnistumiseen vaativaa teoriatie-
toa. Opinnaytetyontekijat suunnittelivat projektia keskenaan, seka toimeksianta-
jan kanssa. Pohdintojen ja huolellisen suunnittelun jalkeen selkiytyi kasitys,
kuinka muutosprosessi kotihoitoon laajentamiseksi toteutetaan yhdessa yrityk-
sen henkilokunnan kanssa. Liséksi Tutkiva kehittamistoiminta-kurssin myota
vahvistuivat prosessin aikana kaytettdvat menetelmat. Myds menetelmavalin-

noista keskusteltiin toimeksiantajan kanssa ennen prosessin toteutuksen alkua.

Toimeksiantajalla ja opinnaytetyontekijoilla oli tavoitteena saada sitoutettua
tyontekijat heti ideointivaiheessa osallistumaan muutosprosessin lapiviemiseen.
Sitouttamisen katsottiin onnistuvan parhaiten ottamalla henkilokunta mukaan
prosessiin jo suunnitteluvaiheessa. Tasta syysta muutosprosessista ja yrityksen
suunnitelmasta laajentaa toimintaa kotihoitoon paatettiin kertoa koko henkil6-

kunnalle erillisesséa tiedotustilaisuudessa.

Tiedotustilaisuus toteutettiin tydpaikan henkiléstokokouksen yhteydessa, jolloin
tilaisuus toteutui luonnollisesti ja sujuvasti muun tyon ohessa. Esimies kutsui
tyontekijat paikalle tyopaikan kaytdnteen mukaan kalenterissa ilmoittamalla.
Kokous pidettiin maaliskuun 2017 lopussa. Paikalla oli esimiehen lisdksi kuusi
tyontekijaa, eli puolet henkilokunnasta. Kokoustilaksi valittiin tyopaikan toimisto-

tila sen rauhallisuuden, laheisyyden ja helpon saavuttavuuden vuoksi.

Kokouksen alussa tyOntekijat toivotettiin tervetulleiksi ja opinnaytetyontekijat
esittelivat itsensé. Toinen opinnaytetyontekijoista oli vieras tyontekijoille. Tilai-
suutta alustettiin kertomalla yrityksen tulevaisuuden visiosta laajentaa myos ko-
tihoidon puolelle. Samalla kerrottiin opinnéytetydsta ja tyontekijoiden osallista-

misesta laajentamisen suunnitteluun, toteutukseen seka arviointiin.
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Osallistujille kerrottiin tarkemmin muutosprosessin tarkoituksesta ja kaytannon
keinoista, joilla koko tyoyhteisd otetaan mukaan muutosjohtamisen kahviloiden
avulla. MyGs prosessiin liittyvasta jatkuvasta tiedottamisesta ja sen toteutukses-
ta tyoyhteison tulevien viikkopalaverien yhteydessa kerrottiin osallistujille. Aika-
taulutuksesta osallistujille kerrottiin alustava suunnitelma seka se, ettd muutos-
prosessin kahvilat huomioidaan tydvuorosuunnittelussa, jotta kaikilla tyonteki-

joilla olisi mahdollisuus osallistua muutosprosessin kaikkiin vaiheisiin.

Tilaisuus oli lyhyt, koska se oli jarjestetty henkilostokokouksen yhteyteen. Tilai-
suuden aikarajoista huolimatta tiedotustilaisuuden lopuksi henkildstélle oli varat-
tu aikaa kysymyksille sek&a ajatustenvaihdolle liittyen tulevaan muutosproses-
siin. Tiedotustilaisuuden jalkeen opinnaytetydn tekijat suunnittelivat ensimmai-
sen kahvilan toteutuksen, tarkensivat kaytettavad menetelmaa, sisaltod seka

aikataulua, joka osaltaan riippui opinnaytetydn suunnitelman hyvaksymisesta.

6.3.3 Ensimmainen muutosjohtamisen kahvila

Tiedotustilaisuuden ja opinndytetydn suunnitelman hyvaksymisen jalkeen seu-
raava prosessin vaihe oli ensimméisen muutosjohtamisen kahvilan jarjestami-
nen. Kahvila toteutettiin tydpaikan henkilostokokouksen yhteydessa. Tydvuoro-
listasuunnittelulla mahdollistettiin mahdollisimman monen tydntekijan osallistu-

minen tilaisuuteen. Paikalla oli [asna 11 tyontekijaa ja opinnaytetyon tekijat.

Tavoitteena ensimmaisessa kahvilassa oli saada tydntekijat pohtimaan kotihoi-
toon laajenemisen mukanaan tuomia mahdollisuuksia, saada selville, mita tun-
teita ja ajatuksia muutosprosessi heissa saa aikaan seka asioita, mita kotihoi-

toon laajenemisessa tulee ottaa huomioon.

Osallistujat jaettiin viiteen ryhma&an. Neljassa ryhmassa oli kaksi henkiléa ja yh-
dessa ryhmassa kolme henkildd. Ryhmaét kiersivat suunniteltujen aihealueiden
ja kysymysten mukaan. Jokainen ryhma vieraili kaikissa viidessa kahvilan poy-
dassa ja kirjoitti paperille aihealueeseen liittyvia asioita seka keskusteli aihealu-
eesta. Pohdinnat kukin ryhma Kkirjoitti paperille ylés. Kun kaikki ryhmat olivat
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kiertaneet kaikki kahvilan kaikki poydat, viimeinen ryhma esitteli kirjatut asiat

muille osallistuijille.

Osallistujilta pyydettiin palautetta muutosjohtamisen kahvilan paatyttya avoimilla
kysymyksilla. Avoimina kysymyksina olivat seuraavat asiat: Millaisena osallistu-
jat kokivat kahvilan ja kadytetyn menetelmén? Mita palautetta osallistujat halua-
vat antaa? Miten arvioit omaa osallistumistasi? Kahvila oli kaikille osallistujille
uusi kokemus ja osa koki menetelman haasteelliseksi. Toisaalta osa osallistujis-
ta piti hyvana, ettéa asiaa pohdittiin ensin pareittain ja sen jalkeen kaikkien osal-
listujien kesken. Osallistamista pidettiin hyvana vaihtoehtona ja jokainen osallis-
tui mielestaan kahvilassa tyoskentelyyn mahdollisimman aktiivisesti. Jarjestelyt
olivat kaikkien mielesta onnistuneet ja tilaisuudessa oli koko ajan hyva ja rento

tunnelma.

Muutosjohtamisen kahvilan paattymisen jalkeen opinnaytetyontekijat kerasivat
aihealueista herénneet asiat yhteen. Kahvilan jalkeen opinnaytety6n tekijat to-
teuttivat arviointia kokonaisuudessaan kahvilasta, opinnaytetyon tekijoiden
omasta toiminnasta, tuloksista seka tekivat itsearviointia seka antoivat ver-
taisarviointi toisilleen. Lisaksi kahvilan tuloksia k&siteltiin siséllon analyysin avul-

la.

6.3.4 Toinen muutosjohtamisen kahvila

Ensimmaisen muutosjohtamisen kahvilan pohjalta nousseiden aihealueiden se-
k& sisallonanalyysin avulla laadittiin valmiiksi muutosjohtamisen kahvilaan tau-
lut, joihin oli kirjoitettu k&siteltavat asiat valmiiksi. Ennen tilaisuutta valitut tilat

valmisteltiin tilaisuuteen sopivaksi.

Tilaisuuden aikataulutus ja vetovastuu oli sovittu edeltavasti. Opinnaytetyonteki-
jat olivat aikatauluttaneet etukateen tilaisuuden. Tilaisuuteen osallistui 10 henki-
|64 ja opinnaytetyontekijat. Osallistujat muodostivat viisi kahden hengen ryh-
maa, jotka kiersivat kahvilan kaikissa viidessa poydéassa. Lopuksi jokainen pari
kokosi esiin nousseet asiat, listasi kolme mielestdan tarkeintd asiaa seka perus-
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teli valintaansa. Taman jalkeen jokainen pari esitteli pdydan tuotokset muille

osallistujille. Myos keskustelulle oli tassa vaiheessa varattu aikaa.

Osallistujilta pyydettiin jalleen palautetta avoimilla kysymyksilla. Avoimina ky-
symyksina olivat seuraavat asiat: Millaisena osallistujat kokivat kahvilan? Millai-
sena osallistujat kokivat kaytetyn menetelman? Mita olisi kahvilassa voinut to-
teuttaa eri tavalla? Onko osallistujilla muuta palautetta kahvilasta? Miten arvioit
omaa osallistumistasi? Toinen kahvila koettiin hel[pommaksi kuin ensimmainen,
koska osallistujat tiesivat jo periaatteen, kuinka kahviloissa toimitaan. Kaytetty
menetelma oli kaikkien mielesta kasiteltaviin aiheisiin sopiva. Jokainen osallistui

mielestaan kahviloihin aktiivisesti.

6.3.5 Osaamisen kehittamisen kahvila

Osaamisen kehittamisen kahvilan aiheeksi valittiin tydhyvinvointi ja tydssa jak-
saminen muutoksessa. Aiheet valittiin ensimmaisten muutosjohtamisen kahvi-
loiden perusteella, seka osallistujien esille nostamien aiheiden perusteella. Akti-
voivan luennon toteuttajaksi opinnaytetyon tekijat valitsivat ulkopuolisen henki-
I6n, jolla on aiheesta riittavaa perehtyneisyytta seka ammatillista kokemusta.

Ennen varsinaisen luennon alkua toteutettiin niin sanottu aurinkotuoli, jossa jo-
kainen tyontekija antoi positiivista palautetta jokaiselle tyOkaverilleen. Palaut-
teesta tehtiin jokaiselle oma kukka, jonka teralehtiin positiiviset asiat kirjoitetiin.
Tallaisen niin sanotun jAdnmurtajan avulla osallistujat saadaan rentoutumaan ja
luodaan positiivista ilmapiiria. Erityisen tarkeaa on, etté osallistujat saadaan tun-
temaan itsensa tervetulleiksi. Menetelmén tavoitteena on saada jokainen osal-
listuja antamaan seka vastaanottamaan positiivista palautetta. (Summa & Tuo-
minen 2009, 53.)

Menetelmana kahvilassa oli aktivoiva luento. Luento oli suunniteltu edellisten
muutosjohtamisen kahviloiden siséllgista tehtyjen sisallén analyysien seka esille
nousseiden toiveiden mukaisesti osallistavaksi luennoksi. Tilaisuuteen osallistui

opinnaytetyontekijoiden lisdksi 12 henkil6a, joista yksi oli opiskelija. Luentoma-



51

teriaalit jokainen osallistuja sai kayttdonsa mahdollista myéhempaa tarvetta var-

ten.

Tilaisuuden jalkeen osallistujilta pyydettiin palautetta avoimilla kysymyksilla.
Heiltd kysyttiin seuraavia asioita: Koitko kahvilan hyoddyllisena? Mita olisi voinut
toteuttaa toisella tavalla? Miten arvioit omaa osallistumistasi? Saadun palaut-
teen perusteella aktivoivaan luentoon osallistuminen oli osan mielesta ollut
haasteellista luennon valilla olleiden keskustelutehtavien osalta. ltse luentoa pi-
dettiin hyvana ja ajatuksia herattavana, aihetta ajankohtaisena ja tarpeellisena.
Toteuttamisen osalta muutaman osallistujista toivat esille, ettd he olisivat toivo-

neet opinnaytetyontekijoiden pitaneen itse kyseisen luennon.

6.3.6 Kolmas muutosjohtamisen kahvila

Kolmannessa muutosjohtamisen kahvilan tavoitteena oli jatkokehittd& edellises-
sa kahvilassa esille nousseita asioita ja aihealueita. Osallistujat oli kutsuttu tilai-
suuteen jalleen tyévuorosuunnittelun avulla. Kaytdnnossa kaikille kyseisena
paivana tyovuorossa oleville tyontekijoille kahvilaan osallistuminen oli merkitty
tyovuorolistaan. Tilaisuuteen osallistui opinndytetyontekijoiden lisdksi 12 henki-
|6&. Kahvilan kaytdnnon toteutus tapahtui aiempien kahviloiden tapaan. Tyo6s-
kentelytilana oli tydyksikon toimistotila, jossa osallistujat pystyivat muodosta-

maan ryhmia ja keskustelemaan kunkin poydéan aihealueesta.

Kahvilassa osallistujat hahmottelivat edellisten muutosjohtamisen kahviloiden
pohjalta sek& uusien ideoiden mydtd ensimmaiset versiot kotihoidon perehdy-
tyslomakkeesta (liite 2), kotihoidon alkukartoituslomakkeesta (lite 3), tydhyvin-
voinnin toimintamallista (liite 4) seka turvallisen kotihoidon ohjeistuksesta (liite
5).

Tilaisuuden lopuksi osallistujilta pyydettiin palautetta kahvilan lopuksi avoimilla
kysymyksilla. Avoimina kysymyksina k&ytettiin seuraavia kysymyksia: Koitko
kahvilan hyddyllisend? Mita olisi voinut tehd& toteutuksessa eri tavalla? Miten

arvioit omaa osallistumistasi? Kolmatta muutosjohtamisen kahvilaa pidettiin erit-
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tain hyodyllisena ja kahvilan tuloksena rupesi syntymé&an konkreettisia apuvali-
neitd. Toteutus oli kaikkien mielesta hyva ja oma osallistuminen oli innokasta ja

aktiivista.

6.3.7 Neljas muutosjohtamisen kahvila

Kolmannen ja neljdnnen muutosjohtamisen kahvilan vélissad oli pidempi aika
kuin edellisten kahviloiden valissa. Tama valittiin siita syysta, etta tavoitteena oli
opinnaytetyon tekijéiden kehittdmistydn kirjoittamisen mahdollistaminen kahvi-
loiden valilla. Neljannessa kahvilassa tavoitteena oli kotihoidon perehdytyslo-
makkeen (liite 2), alkukartoituslomakkeen (liite 3) seka ty6hyvinvoinnin suunni-
telman (liite 4) seka turvallisen kotihoidon ohjeistuksen (liite 5) jatkokehittami-

nen.

Neljannessa muutosjohtamisen kahvilassa oli osallisena yllattavien poissaolojen
vuoksi vain 3 tydntekijad. Tasta syysta opinnaytetyontekijat joutuivat muutta-
maan suunnitelmaa toteutuksen suhteen. Koska paikalla olleita oli vahan, ei
muutosjohtamisen kahvila onnistunut learning cafe menetelmalla ja tasta syysta

toteutukseen kaytettiin ryhméaporinaa.

Opinnaytetyontekijat pyysivat kahvilan jalkeen avointa palautetta osallistuijilta.
Kysymyksina kaytettiin seuraavia kysymyksia: Miten koit kahvilan toteutuksen?
Oliko toteutuksessa jotain parannettavaa? Miten arvioit omaa osallistumistasi?
Kahvilan muuttaminen porinatuokioksi oli kaikkien mielestd onnistunut valinta.
Tyoskentely oli tehokasta ja aikaan saamisiin osallistujat olivat erittain tyytyvai-

sid. Osallistuminen oli aktiivista ja sitoutunutta.

6.3.8 Muutosjohtamisen kahviloiden arviointi

Viimeisessa muutosjohtamisen kahvilassa tavoitteena oli toteuttaa osallistujien

kanssa arviointia toteutetuista kahviloista, kahviloissa kaytetyista menetelmista,

siihen mennessa tapahtuneesta muutoksesta seka jatkosuunnitelmista ja -
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arvioinnista. Viimeinen kahvila toteutettiin kayttamalla menetelmana tulospuuta.
Toteutus tapahtui tyopaikan henkilostokokouksen yhteydessa. Tyodvuorolista-
suunnittelulla mahdollistettiin mahdollisimman monen tyontekijan osallistuminen

tilaisuuteen. Paikalla oli lasna seitseman tyontekijaa ja opinnaytetyontekijat.

Jokainen osallistuja sai itselleen valmiiksi tehdyn puun rungon, johon sai lisata
juuria, oksia, lehtid, silmuja seka hedelmid, joihin oli ensin kirjoittanut ohjeistuk-
sen mukaisesti eri osa-alueista arviointia. Tulospuun eri osa-alueet on esitelty
tarkemmin kappaleessa 7.4. Kun jokainen osallistuja oli muodostanut oman tu-
lospuunsa, koottiin kaikkien puut yhdeksi isoksi puuksi. Varsinaista tulospuuta
koottaessa, jokainen osallistuja kertoi puuhun lisdéamanséa asian ja perustel,
miksi kyseisen asian oli nostanut esiin. Toteutettu tulospuu jaa tydyhteison kayt-

toéon ja he voivat hyddyntaa sita halutessaan myés myéhemmin.

Tilaisuuden lopuksi osallistujilta kysyttiin palautetta avoimilla kysymyksilla. Heil-
t& kysyttiin seuraavia asioita: Millaisena koit kaytetyn menetelman? Millaisena
olet kokenut toteutetun prosessin? Miten arvioit omaa osallistumistasi? Osalle
tulospuun luominen oli haastavampaa kuin toisille. Toiset osallistujista kokivat,
ettd on vaikeaa arvioida eri osa-alueita. Tasta syysta kaikkien osallistujien puis-
sa ei ollut kaikkia osa-alueita, joita olisi ollut mahdollista lisata. Lopullisessa,
kaikkien osallistujien tulospuista kootussa tydyhteison tulospuussa oli kuitenkin

runsaammin kaikkien osa-alueiden osalta tuloksia.

6.3.9 Benchmarking

Yhdeksi erilliseksi muutosjohtamisen tydkaluksi esimiehelle prosessin sivussa
valikoitui benchmarking eli vertailukehittdminen. Benchmarking on oppimispro-
sessin muoto, jossa omaa toimintaa vertaillaan jo olemassa olevaan tai parem-
min toimivaan kaytantdon. Vertailukehittamisen vierailukdynnin tarkoituksena on
vertailla tietoa ja toimintaa eri toimijoiden vélilla ja hyédyntaa naitd tietoja omaa
tyota kehittdessa. (Innokyla 2017.) Lisdksi benchmarkingin katsotaan olevan
vuorovaikutteista oppimista. Se voi olla arviointia ja rakentava tapa kyseenalais-
taa omia prosesseja tai toimintatapoja. (Hotanen, Laine & Pietilainen 2001, 7.)
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Vertaisoppiminen aktivoi osallistujia, ohjaa oppimista sekd muutosta (Ruotsalai-
nen, Maki & Heiskari 2014, 267). Benchmarkingissa on kyse menetelmasta,
jossa kiinnostus toisten menestymista ja toimimista kohtaan ovat perustana.
Tavoitteena on parantaa organisaation suorituskykyé toisen onnistumista hyo-
dyntamalla ja oppia menestyksen syita. (Hotanen ym. 2001, 8.) Benchmarking
on normaalia yritysvierailua jarjestelmallisempi oppimistapa. Saatuja tietoja, op-
peja seka toimintatapoja sovelletaan vierailun jalkeen omaan organisaatioon.
(Ojasalo ym. 2009, 163-164.)

Benchmarking-kaynti kannattaa suunnitella hyvin etukateen. Suunnittelu vai-
heessa valitaan benchmarking-kumppani ja arvioinnin kohde. Tassa vaiheessa
tutustutaan huolellisesti niin omaan kuin kumppanin toimintaan. Tapaamista
varten laaditaan valmiiksi kysymykset. Tapaamisen pohjalta laaditaan kehitta-
misuunnitelma. (Innokyla 2017.) Tilanne perustuu luottamuksellisuuteen ja kes-
kinaiselle tiedonvaihdolle. Tasta syysta kaikilla osallistujilla on oltava tiedossa
saannot liittyen luottamuksellisuuteen ja eettisiin periaatteisiin. (Hotanen ym.
2001, 12.)

Taman muutosprosessin vertailukehittdmisenkaynti sovittiin Lieksan kaupungin
kotihoidon esimiesten kanssa s&hkopostin valityksella. Kaynti toteutettiin
17.8.2017. Aikaa kaynnille varattiin viisi tuntia. Kaynnin tavoitteena oli siirtaa ja
jakaa tietoa kotihoidon johtamisesta sekd saada ideoita kotihoitoon laajenemi-
seen esimiehen ndkdkulmasta. Yksi kdynnin tavoitteista oli tutustua esimiesten
kesken, josta on tulevaisuudessa hyotyd mahdollisen yhteistydn tekemisen

osalta.

Kaynnin aikana Lieksan Kotipirtin esimies paasi seuraamaan kotihoidon esi-
miesten tyopaivad aamuraportista alkaen. Vertailukehittamiskaynnista esimies
sai paljon hyvia kokemuksia ja kaynnista han koki selkeaa hyotya. Kaynnista
esimies sai uusia ajatuksia seké ideoita kotihoitoon laajentamista ajatellen. Kar-
toituskaynnilla selvitettavien asioiden lista oli laaja ja perusteellinen, ja tavoit-
teena oli, etté asioita voitaisiin hyddyntaa Lieksan Kotipirtin kotihoidon alkukar-
toituskayntilomakkeen (lite 2) tekemisessa, tyontekijoilta saatujen ajatusten li-
saksi. Tyoturvallisuuden nakokulmasta esille nousi erityisesti kokemuksen téar-



55

keys ja huomioitavaksi asioiksi erityisesti kotihoidon toteuttamiseen liittyvat oh-

jeet.

Vertaistuen tarkeys esimiesten valilla oli selkeasti voimakas ja tarpeellinen.
Lieksan Kaotipirtilla tama luo omat haasteensa, koska muita vastaavassa ase-
massa olevia ei ole. Toisaalta muiden samantyyppisten yksikdiden esimiesten
kanssa tehtdvaa yhteistyota ja vertaistukea on tarkeaa miettia ja kehittdd esi-
miehen jaksamisen ndkokulmasta my0s jatkossa. Kaynnin aikana vahvistui
tyontekijoiden sitouttamisen ja osallistamisen merkitys tyéhyvinvointiin ja tyon-

laatuun.

Kaynnilla esille tuli, etta hyva tyokalu kotihoidossa on selkeésti digimaailman
mahdollisuudet. Esimiehet kayttivat paljon Skype-yhteyttd eri paikkakunnilla
olevien kesken. Nain saastyy aikaa ja rahaa. My0s viestinta on nopeampaa kuin
sahkopostilla tai puhelimella. Medimobin (mobiilin potilastietojarjestelmén), kayt-
t6 on myds kotihoidon arkipaivaéa. Kirjaaminen tapahtuu asiakkaan luona ja Me-
dimob luo my®6s turvallisuutta, koska esimies voi nahda kenen luona kukin hoi-
taja kulloinkin on. Medimobin kayttsta oli vain positiivisia kokemuksia. Koke-
musten pohjalta toimeksiantaja paatti hankkia kyseisen jarjestelman myos Liek-

san Kaotipirtillekin, toiminnan vakiintuessa kotihoitoon.

6.4 Prosessin arviointi ja onnistumisen seuranta

Prosessin arvioinnilla pyritadn selvittamé&an kehittdmistoiminnan onnistumista
seka sitd, onko kehittdmisella saavutettu, mitd on tarkoitettu (Toikko & Ranta-
nen 2009, 61-62). Kehittdmisprosessin kulkua tulee seurata, arvioida, analysoi-
da ja raportoida, jotta keskeiset muuttujat ja elementit voidaan tehda havaitta-
viksi. Lisaksi prosessiarviointi on menetelma, jolla on mahdollista lujittaa kehit-

tamisprosessin toteuttamista. (Vataja & Seppanen-Jarveld, 2009, 217-218.)

Kehittdjan on aina pystyttdava ymmartdmaan aineistoa. Uuteen tietoon tarvitaan
vuoropuhelua kehittajan, aineiston seké teorian valilla. Laadullinen tutkimus

syntyy yleensa kahdessa vaiheessa, jotka sulautuvat osin toisiinsa. Ensimmai-
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nen vaihe on pelkistaminen. Talléin havainnot ja aineistot yhdistetaan. Toisessa
vaiheessa tulkitaan tuloksia. Aineisto on kehittamistyon perusta. Aineiston ana-
lyysissa pyritaan saamaan aineisto mahdollisimman selke&ksi ja tiiviiksi. Tavoit-
teena on aineiston jarjestelmallinen analysointi. Samalla lisatdan aineiston in-
formaatioarvoa ja saadaan aineistoon selkeytta, jotta voidaan tehda luotettavia
johtopaatdksia. (Ojasalo ym. 2009, 106-107, 121.)

Kaikkien muutosjohtamisen kahviloiden jalkeen saatua materiaalia analysoitiin
joko sisallon analyysilla tai sen piirteita hyodyntaen. Sisallon analyysissa pyri-
taan kuvaamaan aineistoa sanallisesti ja tunnistamaan aineiston erilaisia merki-
tyksia. (Ojasalo ym. 2009, 122.) Opinnaytetyon kirjoittaminen eteni prosessin to-
teuttamisen rinnalla vaihe kerrallaan. Jyrkidgisen & Koskinen-Sinisalon (2012,
31-32) mukaan prosessikirjoittamisessa edetddn tydskentelyvaiheittain. Teksti
tydstyy prosessin edetessa ja siihen liittyy suunnittelua ja vuorovaikutusta Kirjoit-

tajan ja tekstin valilla.

Jokaisen kahvilan kokoontumisen jalkeen osallistujilta pyydettiin itsearviointia,
mutta myods reflektointia tilaisuudesta. Reflektoidessa osallistujat arvioivat
omaa seka ryhman toimintaa. Tavoitteena on palautteen antaminen ja saami-
nen (Heinonen, Klingberg & Pentti 2011, 202.) T&m& antoi opinnaytetyontekijoil-
le palautetta, toi esille kehittamiskohtia seka antoi suuntaa seuraavien kahviloi-

den suunnittelussa.

Viimeisessa kahvilassa osallistujilta pyydettiin palautetta seka toteutettiin arvi-
ointia tulospuuta hyédyntaen. Tulospuu mahdollistaa negatiivisten ja positiivis-
ten palautteen antamisen seka tuo esille vield kehittdmista vaativia asioita.
Omien tulospuiden pohjalta tydyhteisd kasasivat lopulta yhden yhteisen puun,
joka jaa toimiston seinalle. Jatkossa tydyhteiso voi jatkaa arviointia ja kehitty-
mistd hyodyntamalld olemassa olevaa puuta. Arviointia jatketaan prosessin la-

piviemisen jalkeen esimiehen toimesta henkiléstbpalaverien yhteydessa.

Opinnaytetyontekijat tekivat itsearviointia ja vertaisarviointia prosessin toteu-
tuksesta ja onnistumisesta. Itsearviointia toteutettiin koko prosessin ajan pité-
malla paivakirjaa prosessin etenemisesta. Vertaisarviointia opinnaytetyon tekijat
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antoivat toinen toisilleen koko prosessin ajan. Vertaisarvioinnissa huomioidaan
kehittava palautteen antaminen. Itsearvioinnilla kehitetddn omaa toimintaa. It-
searviointi antaa tietoa saaduista tuloksista ja kehitettavista asioista. Arvioinnin
avulla voidaan seurata tavoitteiden saavuttamista. Itsearviointi on kehittavaa ar-
viointia ja sen tuloksia hyddynnetaan koko prosessin ajan. (Henriksson, Linno-
lahti & Harju 2015, 5.)

Itsearviointimenetelméana sovellettin Artsi-menetelmaa jokaisen muutosjoh-
tamisen kahvilan jalkeen. Artsi-itsearviointimenetelmassa tarkastellaan omaa
toimintaa kriittisesti. Itsearviointi aloitetaan arvioinnin suunnittelulla. Itsearvioin-
nin lisdksi palautetta voidaan keratéa tyontekijoilta, mahdolliselta kohderyhmalta,
vapaaehtoistyontekijoilta ja yhteistydkumppaneilta. Palautteiden jalkeen tulokset
analysoidaan ja kehittamisehdotukset kirjataan yloés. Taméan jalkeen toteutetaan
itsearviointia. Arvioinnin tuloksia hyddynnetaan toiminnan kehittamisessa. Arvi-
oinnin tuloksia voidaan hyddyntaa jatkossakin esimerkiksi toimintakertomuksien
laatimisessa. (Henriksson ym. 2015, 13-15.)

7 Opinnaytetydn tulokset

7.1 Opinnaytetydn kehittamistoiminta

Opinnaytetyon tarkoituksena oli sitouttaa henkiléstd muutokseen hoivakodin
palvelutarjonnan laajentuessa kotihoitoon Lieksan Kotipirtti Oy:ssé. Opinnayte-
tyon tehtavana oli toteuttaa muutosprosessi yhdessa hoivakodin henkilokunnan
kanssa ja osallistaa henkilokunta muutosprosessiin, kuvata toteutettu muutos-
prosessi seka tuottaa esimiestydn tydkaluja muutosprosessin toteutumiseen ja

prosessin onnistumisen seurantaan.

Opinnaytety0 toteutettiin kevaan ja kesan 2017 aikana. Osallistujina opinnayte-

tydssa olivat kaikki hoivakoti Lieksan Kotipirtti Oy:n tyontekijat. Kotipirtin omista-
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jat toimivat opinnaytetyon toimeksiantajina, eivatka osallistuneet opinnaytetyon

muutosprosessin toteutukseen.

Kehittamiskohteen tunnistamisen jalkeen perehdytddn olemassa olevaan teo-
reettiseen tietoon ja annetaan tiedolle merkitys suhteessa kehittdmistoiminnan
kohteeseen. Taman jalkeen maaritelladn kehittamiskohde ja rajataan sitd. Nai-
den jalkeen valitaan lahestymistapa sek& menetelmaét, joilla kehittamista toteu-
tetaan. (Ojasalo ym., 2009 25.) Nain myds tassa opinnaytetytssa toteutettiin.

Opinnaytetyota aloitettaessa toimeksiantajat antoivat opinnaytetyon tekijoille ai-
kataulullisesti kirean tehtavan. Hoivakodin laajentuminen kotihoidon puolelle oli
tarkoitus toteutua kesan 2017 aikana ja muutosprosessi haluttiin toteuttaa en-
nen tata. Tasta syysta opinnaytetyota ja muutosprosessi aloitettaessa ei tiedetty
tarkkaan, missa vaiheessa muutos toteutuu konkreettisesti hoivakodissa. Myos
muutosprosessin toteutusprosessi jouduttiin osittain aloittamaan yhtéaikaisesti
suunnittelun kanssa. Aikataulullisista haasteista huolimatta osallistujien l&asn&olo
saatiin toteutettua kireallakin aikataululla. Myds suunnitellussa aikataulussa py-

syttiin, eikd muutoksia aikatauluun tarvinnut tehda muutosprosessin edetessa.

Opinnaytetydn muutosprosessi aloitettiin tiedotustilaisuudella, joka jarjestettiin
koko henkilokunnalle. Osallistujille kerrottiin tarkemmin muutosprosessin tarkoi-
tuksesta ja kaytannon keinoista, joilla koko tydyhteisd otetaan mukaan tyépajo-
jen avulla. Myds prosessiin liittyvasta jatkuvasta tiedottamisesta ja sen toteutuk-
sesta kerrottiin osallistujille. Aikataulutuksesta osallistujille kerrottiin alustava
suunnitelma. Tutkimuksen tavoitteen ja kehittamisaiheen kuvauksen antaminen
osallistujille on aina itsestdénselvyys. Olipa tutkimus- ja kehittdmismenetelman
mik& hyvénsa, osallistujille ja tutkittaville on annettava tietoa aiheesta ja siit4,
miten heiltd saatua aineistoa kasitellaan. (Kuula 2006, 99, 105.)

Opinnaytetyon varsinainen muutosprosessi koostui yhteensa viidestd muutos-
johtamisen kahvilasta, jossa kolmessa kaytettiin learning cafe-menetelmaa. Yh-
dessa kahvilassa menetelmana oli aktivoiva luento, koska haluttiin vahvistaa
osallistujien tydhyvinvointia muutosprosessin aikana. Yhdessa kahvilassa me-
netelmana kaytettiin ryhméporinaa, koska osallistujamé&ard ei mahdollistanut
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learning cafe-menetelman kayttéa. Viimeisessa kahvilassa tavoitteena oli toteu-

tetun muutosprosessin ja sen toteutumisen arviointi. Jokaisessa kahvilassa oli

edellisten kahviloiden tulokset pohjana toiminnalle. Lisaksi opinnaytetyon tekijat

olivat asettaneet tavoitteita tyoskentelylle. Opinndytetyon aikana toteutettu ke-

hittdmistoiminta on kuvattu viela erikseen taulukossa 1, jossa kuvataan kaikki

muutosjohtamisen kahvilat seka niiden tarkoitus.

Taulukkol. Tiivistelm& opinnaytetydn kehittAmistoiminnasta.

Kehittamistoiminta

Tarkoitus

Infotilaisuus

Tiedottaminen muutosprosessista, sen vai-

heista seka itse opinnaytetyosta

Muutosjohtamisen kahvila 1

Muutosprosessin pohjustaminen ja tyonteki-
joiden ajatuksien esille saaminen liittyen muu-

tokseen

Muutosjohtamisen kahvila 2

Edellisen kahvilan pohjalta nousseiden aja-

tusten jatkotydstaminen

Osaamisen vahvistamisen kah-

vila

TyOhyvinvoinnin ja tydssajaksamisen vahvis-

taminen muutostilanteessa

Muutosjohtamisen kahvila 3

Toisen muutosjohtamisen kahvilan tuloksien
jatkokehitys lomakkeiden ensimmaisiksi ver-

sioiksi.

Muutosjohtamisen kahvila 4

Perehdytyslomakkeen, kotihoidon alkukartoi-
tuslomakkeen, tyopaikan tyohyvinvointisuun-
nitelman seka turvallisen kotihoidon toteutta-

misen ohjeistuksen pohjien jatkotyOsto.

Benchmarking

Esimiehen kehittyminen muutosjohtamisessa

Muutosjohtamisen  kahviloiden

arviointi

Muutosjohtamisen kahviloiden, muutospro-

sessin seka tulosten arviointi.

Ensimmaisessd muutosjohtamisen kahvilassa osallistujien tehtavana oli pohtia

kolmea aihealuetta: Mita mahdollisuuksia tyontekijat nakevat kotihoitoon laajen-

tamisessa, mita tunteita ja ajatuksia laajeneminen heissa itsessaan aiheuttaa
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sekd mitd erilaisia asioita, tulisi laajenemisen nakokulmasta ottaa huomioon.

Osallistujat pohtivat seuraavia osa-alueita liittyen seuraavia asioita:

e Mita ajatuksia kotihoitoon laajentuminen herattaa?

e Mita pelkoja liittyy kotihoitoon laajentumiseen?

e Mita tunteita liittyy kotihoitoon laajentumiseen?

e Mita mahdollisuuksia kotihoitoon laajentumisessa voi olla?

e Mita kotihoitoon laajentumisessa tulisi ottaa huomioon?

Osallistujien vastauksista kootut osa-alueet on kuvattu kuviossa 8. Osallistujat
toivat esiin muutosprosessiin mahdollisuuksiksi saada uusia nakdkulmia asioi-
hin, saada uusia asiakkaita ja tyontekijoita. Uusilta tyontekijéilta oli tavoitteena
saada uutta tietoa ja osaamista tyOyhteisoon. Mahdollisuutena nahtiin myoés
toimenkuvien muuttuminen/laajeneminen seka tydnkuvan vaihtelu. Kotihoidon

koettiin myds monipuolistavan ja mahdollisesti keventavan nykyista tyota.

Mahdollisuudet

Tydn
monipuolistuminen,
Uusia ndkdkulmia Uusia asiakkaita ja Tieto ja osaaminen toimenkuvien Tydn mahdollien

asioihin tyontekijoita lisaantyy muuttuminen ja keveneminen
laajeneminen.
Vaihtelua tyéhan

Kuvio 8. Osallistujien ajatuksia laajentamisesta kotihoitoon.

Kotihoitoon laajeneminen sai aikaan erilaisia tunteita ja ajatuksia. Nama asiat
ovat jaoteltuina esitetty kuviossa 9. Osallistujat pohtivat tyopaivien sekavuutta,
jos samana paivana tydskennellaan seka kotihoidossa ettéa hoitokodissa. Lisak-
si osallistujat miettivat kaytdnnon asioita kuten kotihoidon asiakkaiden laakkei-

den sailytystd. Myos mahdolliset véalimatkat pohdituttivat ja milla laajuudella ja
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aikataululla laajeneminen mahdollisesti toteutuu. Uuden asian, uusien paikkojen
ja uusien asiakkaiden suhteen koettiin myds jonkin verran jannityksen tunnetta.

Paallimmainen ajatus laajentamisesta oli kuitenkin positiivinen.

UUDET ASIAT
JANNITTAA

KUKA, MITEN,
MILLOIN

VALIMATKAT

Kuvio 9. Osallistujien esille nostamat asiat muutosprosessista.

Huomioon otettavia asioita osallistujat I0ysivat kiitettavasti. Naistd asioista on
ryhmitelty isoimmat osa-alueet, jotka on esitelty kuviossa 10. Kaytannon asioi-
den huomioiminen, kuten valimatkojen kulkeminen ja ty6péaivien pituus puhutti-
vat. Lisaksi huomioon otettaviksi asioiksi nousivat henkilokunnan maara ja
osaamiseen, tydnlaadun valvontaan, ty6turvallisuuteen ja tydolosuhteisiin liitty-

vat asiat asiakkaan kotona ja kotihoidossa tydskentelyssa.
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kuljetaan

Kuvio 10. Muutoksessa huomioitavat asiat

Jo ensimmaisessa muutosjohtamisen kahvilassa opinnaytetyon tekijat huoma-
sivat, kuinka tarkedd henkilokunnan mukaan ottaminen oli. Osallistujilta nousi
paljon hyvia ajatuksia seké ideoita siitéa, mita kaikkea tietoa, osaamista ja tyova-
lineitd kotihoitoon laajentamisessa tarvitaan tai mita se ylipaansa tuo tullessaan.
Myds osallistujat toivat esille, ettd he kokivat osallistumisen tarkedna seka

mahdollisuutena vaikuttaa omaan tyohon ja siihen liittyviin tekijoihin.

Toisessa muutosjohtamisen kahvilassa jatkettiin tydstamista edellisen kahvilan
pohjalta nousseita aihealueita. Toisessa muutosjohtamisen kahvilassa osallistu-

jat pohtivat seuraavia asioita:

e Milla keinoilla luodaan kotihoitoon toimivat tydjarjestelyt?

o Mitka asiat koet muutosvaiheessa tarkeiksi tyéhyvinvoinnin ndkdkulmas-
ta?

e Miten kotihoidossa tulee huomioida turvallisuus ja ty6olosuhteet?

e Mitd kehitettavaa henkildkunnan osaamisessa mielestési on?

o Mita kehitettavdd muutosjohtamisessa ja tiedottamisessa on?

Toisen muutosjohtamisen kahvilan kysymykset oli aseteltu siten, ettd vastauk-

sista saatiin koottua eri aihealueittain asioita, joita voitiin ryhmitella ja kirjata
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alustavasti tuleviin lomakkeisiin. Tarkeimmaét toisen muutoskahvilan tulokset on

esitetty kuviossa 11.

TOIMNTAOHJEET HAAS.

TAVIEN ASIAKKAIDEN YHTEISTYOHALUKKUUS
KOHT, SESTA TYOPUMELIN =
A8 S
JOUSTAVA R
OLEVAT SAHKO ASEHHOITUMINEN -
el MITKA ASIAT KOET

PALOVAROITIN

< MUUTOSVAL
HEESSA TARKEIKS!
TYOHYVINVOINNIN
NAKOKULMASTA?

PARITYOSKENTELY
TARVITTAESSA

LAAKEHOIDON HENKILOKUNTAA

TOTEUTUS : LISAA, KUN
: KOTIHOITO ALKAA

TIETOJEN JA
TAITOJEN
PAVITTAMINEN

HENKILOKUN
MITOITUS

TYOPAIVAN
SUUNNITTELU

Kuvio 11. Yhteenveto toisen muutosjohtamisen kahvilan tuotoksista.

Osaamisen kehittdmisen kahvilan aiheeksi valittiin tydhyvinvointi ja tyossa jak-
saminen muutoksessa. Aktivoivan luennon toteutti ulkopuolinen henkil®. Luento
koettiin saadun palautteen perusteella hyvéksi, ajankohtaiseksi muutosproses-

sia ajatellen seka ajatuksia herattéavéksi. Osallistuminen luennolle oli aktiivista ja
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vuorovaikutteista. Ennen varsinaisen luennon alkua toteutettiin niin sanottu au-
rinkotuoli kevennyksena ennen luentoa. Aurinkotuolissa jokainen osallistuja an-
toi positiivista palautetta toisille. Palautteesta tehtiin jokaiselle oma kukka, jonka
terdlehtiin positiiviset asiat oli kirjoitettu. Menetelman tavoitteena oli oppia an-
tamaan sekd saamaan positiivista palautetta, auttaa hyvaksyméan erilaisuutta
ja tukea positiivista ty6ilmapiiria. Lisaksi taman menetelmén tarkoituksena oli li-
sata osaltaan tyoyhteisbn yhteenkuuluvuutta sek& vahvistaa palautteen anta-
mista. Palautteen perusteella aurinkotuoli oli koettu hyvana ja siita jai kaikille

iloinen ja hyva mieli.

Kolmannessa muutosjohtamisen kahvilassa jatkokehitettiin edellisen kahvilan
asioita. Osallistujat pohtivat seuraavia asioita:

e Mita asioita tulisi perehdytyksessa huomioida?

e Mitk& asiat vaativat lisda tietoa, paivittamista tai opetusta?

e Mita jokainen osallistuja on itse valmis tekemaan tyéhyvinvoinnin ja tyos-
sa jaksamisen eteen?

e Mita keinoja voisi hyodyntaa viestinnassa tyontekijoiden ja tybnantajan
valilla?

e Mita keinoja voisi hyddyntaa viestinnassa asiakkaan ja tyontekijoiden va-
lina?

e Mitk& asiat tulee kartoittaa ennen palveluiden aloittamista asiakkaalta?

Tuloksista keréttiin edellisen muutosjohtamisen kahvilan tapaan tarkeimmat
asiat kuvioon 12. Osallistujat nostivat kahvilan poydissa esille selkeitd, toteut-
tamiskelpoisia asioita, joista osa siirrettiin sellaisenaan valmisteilla oleviin lo-
makkeisiin. Osa asioista oli sellaisia, jotka eivét suoranaisesti liittyneet kehitteil-
l& oleviin lomakkeisiin, mutta olivat erittdin tarkeitd kotihoitoon laajentumisen

nakodkulmasta.

Osallistujat sopivat yhdessa esimiehensa kanssa néiden asioiden jatkokehitta-
misesta opinnadytetydprosessin ulkopuolella. Tallaisia opinnaytetydprosessin ul-

kopuolella kehittamista vaativia asioita olivat muun muassa riittavan henkildston
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resurssoinnin arviointi, kotihoidon toteuttamiseen liittyvia valineiden ja tarvikkei-

den kartoitus ja hankinta seka ladkehoidon osaamisen varmistaminen.

SUAISTEN JA
OPISKELLIOIDEN
HYVA KOHTELU

MUIDEN
HUOMIOIMINEN JA
AUTTAMINEN

MITA KEINOJA
VOISI HYODYNTAA
VIESTINNASSA?

RUTHNIEN
LUOMINEN

Kuvio 12. Yhteenveto kolmannen muutosjohtamisen kahvilan tuotoksista.

Tahan mennessa pidettyjen kolmen muutosjohtamisen kahviloiden tuotoksena
opinnaytetyon tekijat koostivat tulosten perusteella ensimmaiset versiot kotihoi-
don perehdytyslomakkeesta (lite 2), kotihoidon alkukartoituslomakkeesta (liite
3), tydpaikan tyohyvinvointisuunnitelmasta (liite 4) ja ohjeistuksesta turvallisen

kotihoidon toteuttamiseen (liite 5).

Neljdnnessa muutosjohtamisen kahvilassa tavoitteena oli saada syvennettya
edellisessa kahvilassa aloitettuja tuotoksia. Kahvilassa arvioitiin, kommentoitiin

seka kehitettiin edelleen lahes valmiita lomakepohjia. Neljdnnessd muutosjoh-
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tamisen kahvilassa oli vain vahan osallistujia ja tAma toi omat haasteet tydsken-
telyyn. Alkuperaisen suunnitelman mukaan jokaisessa kahvilan neljassa poy-
dassa olisi ollut oma lomakkeensa, jota osallistujat olisivat kehittaneet ja arvioi-
neet. Osallistujien vahyyden takia paadyttiin yhteen poytaan. Kahvilan jalkeen
versiot lomakkeista jatettiin tydyhteison muiden jasenten luettavaksi ja kommen-

toitavaksi, jotta kaikkien mielipiteet asiasta tulisi huomioitua.

Neljannen muutosjohtamisen kahvilan tulosten perusteella, sekéa poissaolleilta
tyoyhteison jasenilta jalkikateen saatujen kommenttien perusteella, toteutettiin
lopulliset mallit kotihoidon perehdytykseen kaytettavasta lomakkeesta (liite 2),
kotihoidon alkukartoituslomakkeesta (liite 3), tydyhteison tyéhyvinvoinnin suun-
nitelmasta (lite 4) seké ohje turvallisesta kotihoidon toteuttamisesta (liite 5).

Muutosjohtamisen kahviloiden avulla toteutettua muutosprosessia ja tuotoksia
arvioitiin viimeisessa kahvilassa tulospuulla. Tydyhteis6 kokosi yhteenvetona
tehdyista tulospuista yhden ison tulospuun, jonka tarkoituksena oli kuvata koko
tyoyhteison ajatuksia prosessin onnistumisesta. Hedelmallisempina ja onnistu-
neimpina asioina tydyhteiso piti kahviloiden avulla toteutettuja lomakkeita. Seu-
raavaksi tarkeimpind pidettiin yhteistyota, mielipiteiden huomioimista, toiminta-
tapojen selkeyttd, hyvanolon tunnetta ja ajatusta hyvasta valmiudesta toteuttaa
kotihoitoa. Prosessin aikana tyontekijat kokivat tulleensa itsevarmemmiksi. He
arvioivat saaneensa hyvia ja kattavia tuotoksia, joiden avulla kotihoidon toteut-
taminen on turvallisempaa ja asiakkaasta saadaan kattavat esitiedot. Mediatrin
tulo koettiin hyvaksi, mutta pelottavaksi. Kokonaisuutta ajatellen henkilokunta
koki, etta tama prosessi ja sen tuotokset helpottavat jatkossa heidan tyotaan.
Ainoa asia joka ei ollut arvioinnissa positiivinen, oli kayttamatta jdanyt mahdolli-
suus, jossa toivottiin turvallisuuskoulutusta henkilékunnalle. Tulospuu on esitelty
kuviossa 13. Tulospuusta voidaan paatella muutosjohtamisen kahviloiden ol-

leen onnistuneita ja tuottaneen toivottuja tuloksia.
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Kuva 13. Tydyhteis6n kokoama tulospuu muutoskahviloiden arvioinnista.

Henkilokunta p&&si kahviloiden avulla suunnittelemaan muutosta seka toteut-
tamaan, ettd arvioimaan sita. Samalla osallistujat tekivat prosessin kanssa sa-
manaikaisesti kehittamistyota tydpaikallaan muutosjohtamisen kahviloista nous-
seiden asioiden perusteella. Myds hoivakodin esimies sai tydkaluja muutoksen

toteuttamiseen ja sen kaytantdon viemiseen.

Kahviloiden tuotokset sai helposti ryhmiteltya ja tarvittaessa ryhmittelyyn kaytet-
tiin sisallonanalyysia. Sisallonanalyysilla jarjestetdan keratty ja olemassa oleva
aineisto johtopaatdsten tekoja varten. Sisélldnanalyysissa on tarkoituksena et-
sida merkityksellisia asioita aineistosta, saattaa aineisto tiiviseen ja selkeaan
muotoon kadottamatta aineiston informaatiota Pelkistetyt ilmaukset yhdistettiin
ja niistd muodostettiin luokkia. Taman jalkeen luokat yhdistettiin ja muodostettiin
ylaluokkia, jotka yhdisteltiin. Lopulta muodostettiin kokoavia kasitteitéa. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 103-104, 108,109, 112.)
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Vertailukehittamisen kaynnilla Lieksan Kotipirtin ja Siun soten kotihoidon esi-
miehet paasivat tutustumaan toisiinsa paremmin. Jatkossa yhteistyon tekemi-
nen ja vertaistuen saaminen ovat helpompaa, kun esimiehet ovat tutustuneet
ennakkoon toisiinsa. Vertailukehittamisen kaynti taydensi alkukartoituslomak-
keen tekemista ja toi siihen viela uusia ndkdkulmia. Kaynnin aikana Lieksan Ko-
tipirtin esimies sai konkreettisia ideoita toteuttaa turvallista kotihoitoa tydnteki-
joiden nakokulmasta. Lisaksi digimaailman tarkeys ja hyodyllisyys kotihoidossa
korostuivat. Taméan perusteella Lieksan Kotipirtilla paatettiin ottaa kayttoon poti-
lastietojarjestelma Mediatrin ja kotihoidon toiminnan laajentuessa ja vakiintues-

sa myos Medimobin (mobiilin potilastietojarjestelma).

Laadullisessa tutkimuksessa voi toisinaan olla haasteellista kertoa osallistujille
tarkkaa lopputulosta. Tarkeaa on kuitenkin kertoa tavoite ja tuoda esille, etta
analysoitava aineiston pohjalta luodaan tavoitteen mukainen lopputulos. (Kuula
2006, 106.) Nain tassakin opinnaytetydssa, etta konkreettista tulosta muutos-
prosessista osallistujille ei voida esittdd muutosprosessin paattyessa. Muutos-
prosessi on itse muutos ja sen yhteydessa luodun tyokalut, joita osallistujat voi-
vat hyodyntaa tydssadén kotihoidossa. Lisaksi osallistujille todennettiin kaytan-
ndssa, miten tyon kehittdminen voi olla positiivista seka tydssa jaksamista tuke-
vaa toimintaa seka edesauttaa varsinaista tyon tekemista.

Tutkimuksellisen kehittamistydn perusteet |0ytyvat organisaation tarpeista kehit-
tamiselle tai muutoshalukkuudesta. Tarkoituksena on etsid uusia vaihtoehtoja
olemassa oleville asioille sek& kaytanndille. Lisdksi uudet asiat viedaan kaytan-
toon ja niitd juurrutetaan osaksi toimintaa. Kaytannéssa saadaan aikaan paran-

nuksia tai l6ydetaan uusia ratkaisuja toiminnalle. (Ojasalo ym. 2009, 19.)

7.2 Tyontekijoiden sitoutuminen

Tyontekijat osallistuivat muutosprosessiin oman tyonsa ohessa. Jokainen sai it-
se vaikuttaa omaan aktiivisuuteensa prosessin edetessa. Osallistuminen oli ak-
tiivista ja innokasta. Osallistujat saivat tuoda esille mielipiteitddn, ndkemyksiaan,
ajatuksiaan, ehdotuksiaan seka ideoitaan liittyen muutokseen ja muutosproses-
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siin. Keskusteltu oli jokaisessa tilaisuudessa hedelmallistd ja monipuolisia aja-
tuksia herasi aihealueisiin liittyen. Prosessin edetessa tyontekijoille tiedotettiin
seuraavista kahviloista ja niiden sisallgista. Tamé& mahdollista myds itsenéisen
muutosprosessin tarkastelun jokaisen osallistujan kohdalla.

Liséksi osallistujille annettiin mahdollisuus jo etukateen miettia tulevan kahvilan
siséltoja, koska seuraavan muutosjohtamisen kahvilan sisélloista kerrottiin ylei-
sella tasolla edellisen kahvilan paatteeksi. Lisaksi koko prosessin ajan tiedotta-
misesta pidettiin kiinni, jotta kaikki osallistujat olivat tietoisia prosessin etenemi-
sestd, vaikka eivat olisi padsseetkaan paikalle kahvilaan. Erityisen tarkedd on
raportoida osallistujille jatkuvasti prosessin etenemisesta (Ojasalo ym., 2009
26).

Muutosprosessin alussa tyontekijoita oli tiedotettu tulevasta muutosprosessista.
Muutosjohtamisen kahviloihin osallistui l&hes koko henkilostd. Henkilokunnan
osallistuminen oli mahdollistettu seka tyévuorojarjestelyin, mutta myos tiedotta-
misella. Henkilostéa osallistui muutosjohtamisen kahvilaan muun muassa va-
paapaiviltaan ja sairauslomalta, vaikka heilla ei olisi ollutkaan velvoitetta osallis-

tua. Tama osaltaan kertoo henkildston sitoutuneisuudesta prosessiin.

Prosessin aikana tyontekijan on sitd helpompi sitoutua prosessiin, mita enem-
man johtamisessa kaytetadn hyvaksi vuorovaikutusta, viestintaa ja keskustele-
mista sekd osaamisen jakamista (Roukamo, Suhonen & Paasivaara 2012, 8).
Ty6hon liittyvien prosessin toimivuus on havaittavissa helposti henkiloston tyon
sujuvuuden nakodkulmasta. Lisaksi toimiva prosessi vastaa asiakkaan tarpeisiin.
Tyoprosessien kehittdminen voi olla avain myds muuhunkin kehittdmiseen ty6s-
sa. (Alasoini 2011, 48-49.) Tassa opinnaytetydssa koko tydyhteison osaaminen
otettiin huomioon muutosjohtamisen kahviloissa. Koko prosessi perustui hyvaan
vuorovaikutukseen ja viestintaan tyontekijoiden, johdon ja opinnaytetyon tekijoi-
den vélilla, sek& pyrkimykseen vahvistaa osaamista ja vahentdd muutosvasta-

rintaa.

Muutosjohtamisen kahviloissa tydskentely oli aktiivista ja innokasta. Kahviloissa
henkiloston muutosprosessin vaiheet tulivat hyvin esille, koska osalla henkilGs-
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tosta oli jo pidemmalle edenneita ajatuksia ja osalla muutokseen liittyvét ajatuk-
set kuvasivat alkuvaiheen tilannetta. Opinnaytetyontekijat tai osallistujat eivat
kokeneet tata negatiivisena asiana, koska kahviloissa tuli esille hyvin erilaisia
ajatuksia, nakemyksia seka mielipiteitéa, mutta myo6s monipuolisesti erilaisia ide-
oita kehittamisen nakdkulmasta. Myos Turku (2007, 92) tuo esille, etta osallistu-
jat voivat olla hyvinkin eri vaiheissa muutosprosessien edetessd, mutta tama on

kuitenkin enemman positiivinen asia, koska osallistujat tukevat toinen toisiaan.

Tarkea asia on myds tutkijoiden seka osallistujien sitoutuminen, koska sen vai-
kutus prosessin onnistumiseen, prosessin tuotosten ja menetelmavalintojen luo-
tettavuuteen on merkittava. Tasta syysta on tarkedd tuoda selkeasti esille, jos
jossakin prosessin vaiheessa osallistujat eivat ole osallistuneet kehittdmistoi-
mintaan ja olleet aktiivisesti mukana prosessissa. Talloin virheiden maara kas-

vaa ja luotettavuus alenee. (Toikko & Rantanen 2009, 124.)

Tyontekijoiden sitoutumisesta kertoo myds positiivinen suhtautumisen muutok-
seen. Myo6s kahviloiden valilla moni tyontekija toi esille osallistamisen tarkey-
den. Uusia ideoita ja nakokulmia tydntekijat pohtivat keskendan téiden lomassa
ja toivat ajatuksia esille muutosjohtamisen kahviloissa, mutta myds niiden valilla
esimiehelleen. Muutosprosessi ei saanut kertaakaan negatiivista kannanottoa,
eikad kukaan tuonut esille kielteisia ajatuksia liittyen kotihoitoon laajentumiseen

tai muutosprosessiin, sen toteutukseen tai jarjestelyihin.

7.3 Esimiestydn tyokalut

Muutosprosessin avulla esimies sai itse tyovalineen muutoksen toteuttamiseen.
Prosessi mahdollisti osallistamisen sekad sitouttamista muutokseen. Lis&ksi
muutosprosessin aikana luotiin muutosjohtamisen kahviloissa tydyksikon oma
tyohyvinvoinnin malli (liite 4). Mallin tarkoituksena on kuvata kaikkia ty6hyvin-
voinnin osa-alueita ja niiden kehittamista seka arvioimista tyopaikalla. Mallissa
kuvataan tyoyhteison kokonaistilannetta, johtamiseen liittyvia tekij6ita, henkilds-
ton tyokykya sekad palkitsemiseen liittyvida kaytanteitd. Heikkisen & Lahtisen
(2012, 7) mukaan tarkein tavoite tydohyvinvointimalilla on olla johtamisen apuva-
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line. Lisdksi mallin avulla tyéhyvinvoinnin kehittaminen ja seuranta helpottuvat

ja ovat aiempaa systemaattisempia.

Mallin toteutuksessa hyodynnetddn konkreettisia tydhyvinvointiin liittyvia asioita,
joita henkilostd on kokenut tarkeiksi. Mankan (2007, 31) mukaan tyéhyvinvoin-
timallissa juuri tarkeintd on mallin konkreettisuus, jotta siind olevia tavoitteita
voidaan seuranta, arvioida, seka kehittéda entisestaan. Tama tarkoittaa, ettéa ta-
voitteiden saavuttamiseksi menetelmét ovat kirjattuna ja vastuuhenkilgista on
sovittu. Lisaksi on tarkeada, ettd seuranta-aikataulu on tehty riittavan saannol-

liseksi.

Henkiloston sitoutuminen kehittdmiseen ja muutokseen antoi tyopaikalla mah-
dollisuuden toteuttaa kotihoidon perehdytyslomakkeen (lite 3), jota kaytetaan
jatkossa hyoddyntaa perehdytyksessa. Tyopaikalla kehitettiin muutosprosessin
aikana myo6s kotihoidon esitietolomake (lite 2), jota aiotaan kayttaa uusien
asiakkaiden ja asukkaiden osalta. Jatkossa tydpaikalla on myos tarkoitus toteut-
taa aiempaa enemman kehittdmistoimintaa ja jakaa vastuuta tasaisemmin kai-
kille tyontekijoille. Nain moniulotteisempi tyon kehittdminen mahdollistuu ja jo-

kainen tyontekija voi halutessaan osallistua kehittamiseen.

Muutosjohtamisen tydpajoissa esiin noussut huoli tyontekijdiden turvallisesta
kotihoidon toteuttamisesta, seka vertailukehittamiskaynnin tuloksena luotiin
Lieksan Kotipirtille ohjeistus turvallisen kotihoidon toteuttamisesta (liite 5).
Ohjeistuksessa on kasitelty konkreettisesti ja selkeasti tarkeimmat asiat, kuinka
tyontekij& voi omalla toiminnallaan toimia mahdollisimman turvallisesti mennes-
saan toisen ihmisen kotiin. Turvalliseen kotihoitoon liittyy luonnollisesti myds
onnistuneen alkukartoituskaynnin toteutus ja henkilokunnan riittdva perehdytys
tyotehtaviin ja asiakkaisiin. Lomakkeen kehittdmisté on tarkoitus jatkaa, kun ko-

tihoitotoiminta laajenee.
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7.4 Jatkosuunnitelma ja seuranta

Opinnaytetyon jatkosuunnitelmana on muutosprosessin yhteydessa kehitettyjen
kotihoitoasiakkaan esitietolomakkeen (lite 2), kotihoidon perehdytyslomakkeen
(lite 3) seka tydyhteison tydhyvinvoinnin mallin (lite 4) jatkokehittaminen tydyh-
teisbssa kotihoidon tydn ohessa. Seurantaa on tarkoitus toteuttaa tyoyksikdossa
kesalla 2018 toteutettavalla muutosjohtamisen kahvilalla, jossa arvioidaan opin-
naytetyona toteutetun muutosjohtamisen prosessin toteutumista, sen hetkista
tilannetta sekad kirjataan jatkosuunnitelmat. Lisaksi seurantaa toteutetaan ke-

vaalla 2018 toteutettavien kehityskeskusteluiden yhteydessa.

Muutoksen vakiinnuttaminen tyoyhteisossa kestdd aina kuukausia, usein jopa
vuosia. Tasta syystd muutoksen todellisen vaikutukset ja onnistuminen ovat ar-
vioitavissa vasta pidemman ajan kuluessa. Kehityskeskustelu on yksi tarkeim-
pid yksilon tydn, mutta myos koko tydyhteisén toiminnan arvioinnin mahdolli-
suus. Lisaksi kehityskeskustelun avulla voidaan suunnitella tulevaa. (Pohjan-
heimo 2015, 104—-105, 113.) Samalla voidaan arvioida, kuinka tydntekijat ovat
sitoutuneet muutosprosessin aikana tapahtuneisiin muutoksiin ja kehitettyihin
toimintamalleihin sek& tydkaluihin. Kehityskeskustelussa kasiteltavia asioita

ovat muun muassa seuraavat asiat:

e Oletko saanut mielestasi riittdvan perehdytyksen kotihoidossa tyoskente-
lyyn?

e Kuinka perehdyttamista voisi vield kehittaa?

e Onko kotihoito toteutunut turvallisesti?

e Oletko kokenut uhkaavia tilanteita kotihoidossa?

e Kuinka kotihoidon turvallisuutta voisi edelleen kehittaa?

e Ovatko asiakkaat olleet mielestasi tyytyvaisia hoidon laatuun?

e Kuinka hoidon laatua voisi viela kehittaa?

Kehityskeskustelu on hyva seurantamalli opinnaytetydn muutosprosessille, kos-
ka kehityskeskustelua voidaan kayttdd myos tavoitteena olleiden tulosten arvi-
ointiin (Kauhanen 2010, 67). Liséksi kehityskeskustelu on parhaimmillaan yksi

tarkeimmista johtamisen valineista. Kehityskeskustelulla voidaan edistaa sitou-
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tumista tybhon, tyéhyvinvointia seka tydsuorituksia. Kehityskeskustelussa arvi-
oidaan mennyttd kautta ja maaritellaan tavoitteita tulevalle kaudelle. Lisaksi
keskustelu mahdollistaa palautteen antamisen sek&a uusien ideoiden ja luovien

ehdotusten esiin tuomisen. (Aarnikoivu 2010, 11, 63-65.)

8 Pohdinta

8.1 Tulosten tarkastelu

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen nyt ja tulevaisuudessa. Suomessa vaesto
ikdantyy jatkuvasti ja tasta syysta palvelujen kehittaminen seka lisdaminen koti-
hoitoon on tarkeaa. Yksinasuvien idkkaiden ihmisten maara lisaa tuen tarvetta
kotona asumiseen. (Jaako 2012.) Kehitteilld oleva sote-uudistus ja toimintansa
aloittanut Siun sote tahtaavat ikaantyneen mahdollisimman pitkd&n kotona
asumiseen. Muutosjohtaminen on osa arkipdivaa taman hetken ja tulevaisuu-
den tyGelamassa. Tyontekijoiden sitouttaminen ja osallistaminen seké tyéhyvin-
voinnista huolehtiminen kantavat yritystd ja tydyhteisoa eteenpain. Myds toi-
meksiantajan nakokulmasta aihe on erittédin ajankohtainen toiminnan laajentu-

essa kotihoidon puolelle.

Opinnaytetyon aloittamisessa oli haasteita. Aiheen 16ytyminen tuntui aluksi han-
kalalta, koska tavoitteena oli |16ytéda mielenkiintoinen ja ajankohtainen aihe tyén
tekemiseen. Lieksan Kotipirtin toimeksianto oli innostava ja aihe sai valittomasti
ideoinnin liikkeelle. Heti alusta asti oli tirke&a, ettd molemmat opinnaytetyonte-
kijat olivat aiheesta kiinnostuneita ja etta he molemmat voivat oppia tyon teke-
misesta uusia asioita joita voi myohemmin hyddyntaa tydelamassa ja jo taman-

hetkisessa tydssa.

Tavoitteiden ja tehtdvien nimeaminen paperille oli myds vaikeaa, vaikka ajatus-
tasolla oli selkedd mika muutosprosessin toteuttamisessa on tarkoituksena.

Hirsjarven, Remeksen & Sajavaara (1991, 770-71) mukaan aiheen tulisi aina
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olla tekijassa kiinnostusta herattava, koska muutoin on vaarana, etta kasitellaan

vain itsestaanselvyyksia tai aiheeseen ei paneuduta sen vaatimalla syvyydella.

Opinnaytetydn muutosprosessin lapivieminen onnistui suunnitelmallisesti, vaik-
ka prosessin toteutukselle tuli kiire ja aikaa oli toivottua vdhemman. Muutospro-
sessit pyrittiin toteuttamaan suunnitellun mukaisesti (lite 1), eikd suurempia
muutoksia tarvinnut tehdéd. Yksinkertaisimmillaan kehittAmisprosessi voidaan
kuvata muutostyonprosessina, jonka vaiheet ovat suunnittelu, toteutus ja arvi-

ointi. Arvioinnin pohjalta alkaa usein uusi kehittamistyd. (Ojasalo ym. 2009, 23.)

Muutosprosessi on toteutettu niilla valineilld, jotka oli alun pitden suunniteltukin.
Ainoastaan yhdessa kahvilassa kaytettiin varamenetelméaa osallistujamaaran
vahyyden takia. Lisdksi opinndytetydssa suunnitellaan seuranta, joka toteute-
taan my6hemmin. Arviointia toteutettiin koko opinnaytetydn ajan itsearvioinnin,
reflektoinnin, vertaisarvioinnin, seké& Artsi-menetelméan avulla. Jatkuvalla arvi-
oinnilla saadaan aikaan my6s oppimista, kehittdmista seka tuotetaan uutta tie-
toa (Korkeakoski 2017, 94). Toikon & Rantasen (2009, 83) mukaan prosessiin
tulee olla aina arvioinnin varassa eteneva prosessi. Henkilokunta sai mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa tietoa kotihoitoon laajenemisesta ja paasi osal-

listumaan laajenemisprosessiin heti alusta alkaen.

Kaikki opinnaytetydn muutosprosessin tulokset eivat ole nahtavilla viela opin-
naytetyon valmistuessa. Muutosprosessi jaa osittain kesken, koska opinnayte-
tyon aikana ehdittiin toteuttaa vain yksi toimintatutkimuksen prosessin mukaise-
na syklina eli spiraalina. Muutosjohtamisen kahviloilla saatiin toteutettua henki-
I6kunnan osallistaminen ja sitoutuminen muutokseen. Kesken opinnaytetyon
prosessin Lieksan Kotipirtti Oy sai ensimmaisen kotihoidon asiakkaan. Proses-
sin sen hetkisista tuotoksista oli apua kotihoidon aloittamisessa, vaikka muutos-

prosessia ei kokonaan oltu tassa vaiheessa viela toteutettukaan.

Muutosjohtamisen prosessista tuli esimiehelle tyovalineita johtaa kotihoitoa.
Prosessin tuotoksena toteutui kotihoitoon alkukartoituslomake (lite 2), jonka
avulla voidaan parantaa kotihoitotoiminnan suunnittelua, toteutusta ja laatua.

Lisaksi prosessin aikana toteutui kotihoidon tydntekijoille kotihoidon perehdytys-
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lomake (lite 3), joka tukee kotihoitotoiminnan suunnittelua, toteutusta ja laatua.
Tama tulee jatkossa olemaan osallistujilla ja Lieksan Kotipirtilla kaytossa yleisen
perehdytyskansion osana ja sitd kaytetaan kaikilla tyontekijoilla, jotka siirtyvat
tyoskentelemaan kotihoidossa. Opinnaytetyon tuotoksena syntyneet lomakkeet
ovat talla hetkella kayttssa ja ne on koettu toimiviksi. Tama kertoo osaltaan hy-

vin onnistuneesta tuotoksesta.

Yrityksessa oli jo aiemmin luotuna tydsuojelun toimintaohjelma, jonka liitteeksi
muutosjohtamisen prosessin myoéta syntyi tydyhteisén tydhyvinvoinninsuunni-
telma (liite 4), jossa on erillisesti kirjattuna suunnitelmat henkildstén hyvinvoin-
nin tukemiseen, kaytettaviin menetelmiin, arviointiin sek& aikatauluihin. Lomak-
keiden pohjalta Lieksan Kotipirtin henkilokunta voi jatkaa toiminnan kehittdmista
laajemminkin. Liséksi tydhyvinvoinnin tukemisesta tulee aiempaa systemaatti-
sempaa seka suunnitelmallisempaa. Tavoitteena on, etta kaikki tuotokset kehit-
tyvat jatkossa tyon ohessa ja niista tulee arkea tukevia tytkaluja. Kaikissa opin-
naytetyon tuotoksissa nékyy osallistujien aani ja kadenjalki, opinnaytetyon teki-
jéiden prosessin myodta saama ammatillisuus ja vertailukehittdmisesta saatu tie-

to.

8.2 Menetelmien ja prosessin tarkastelu

Kehittamistoiminnan onnistumiseen ja vastaavasti epdonnistumiseen vaikutta-
vat mitd suuremmassa maarin toiminnan toteutus seka se, miten siihen liittyvat
interventiot on toteutettu. Tastd syystd merkityksellistd on, miten l&pindkyvasti
prosessin seuranta, arviointi, analysointi sek& raportointi on toteutettu ja niissa
on otettu huomioon keskeiset muuttujat. (Vataja & Seppanen-Jarveld 2006,
217--218.)

Opinnaytetydbn menetelmien valinta oli opinnaytetydn tekijoiden mielesta onnis-
tunut. Menetelmat olivat tarpeeksi yksinkertaisia toteuttaa ja ohjata ryhméaa toi-
mimaan menetelmien mukaisesti. Menetelmien valinnassa huomioitiin henkil6-
kunnan taustat, koska osa henkilokunnasta on ulkomaalaistaustaisia. Muutos-

johtamisen kahvilat toimivat tdssé kontekstissa parhaiten. Myds ryhméporina



76

mahdollisti hyvan kommunikaation osallistujien kesken. Menetelmien tuli olla

riittdvan helppoja, jotta kaikki pystyivat osallistumaan tilaisuuksiin.

Opinnaytetyon tekijoiden mielesta pareittain tai pienissa ryhmissa toteutetut
kahvilan poydat olivat toimivimmat. Osallistujat saivat ndin vertaistukea, mutta
koska ryhma ei ollut liilan suuri, paéasi jokainen miettimaan kysymyksia ja osallis-
tumaan kehittamiseen. Mikali olisimme kayttaneet menetelmana yksildllista vas-
taamista ulkomaalaistaustaisen tyontekijat eivat olisi voineet tuoda mielipitei-
téaan niin hyvin esille. Toisaalta merkittavasti isomman ryhman kohdalla, olisi tu-
los todennakaoisesti ollut suppeampi koska kaikkien &ani ei olisi paassyt riitta-

vasti kuuluviin tai kaikki eivat olisi ehtineet saada mielipiteitddn sanottua.

Ty6pajoihin valittu tila oli toimintaan sopiva ja jokaisen oli helppo saapua paikal-
le. Tyopajojen ennakkovalmistelut olivat onnistuneet ja tilaisuuksien aloitukset
olivat helppoja, koska osallistujat tunsivat toisensa etukateen. N&in ollen tutus-
tumiseen ei tarvinnut kayttaa erillistd aikaa, eikd osallistujien tarvinnut jannittaa
tai arastella toinen toisiaan. Kaikissa tydpajoissa oli rento ja hyva tunnelma. Ai-
kataulutukset onnistuivat hyvin, samoin opinnaytetyon tekijoiden valinen tydnja-
ko. Muutamissa kahviloissa osallistujamaaréat jaivat melko vahaisiksi. Tata voi
selittdd muutosprosessin ajankohta; keskella kesédlomakautta, mutta myos toi-
saalta heraa kysymys, oliko kahviloita liikaa ja tasta syysta osallistujat vasyivét

kahviloiden tydskentelyyn.

Mikali aikaa olisi prosessin toteuttamiseen ollut enemman ja ajankohta olisi ollut
toinen, tall6in osallistujia olisi voinut olla enemmankin. Toisaalta nyt voidaan
ajatella, etta osallistujat saivat konkreettisesti toteuttaa muutosprosessia koko
opinnaytetydn ajan, eika asioita kasitelty vain keskustelun tasolla. Opinnayte-
tyontekijat totesivat, ettd ensimmaisessad muutosjohtamisen kahvilassa toimek-
sianto olisi voinut olla jaAmakampi, koska vain osa pareista ryhmaytyi. Jarjestelyt

muilta osin koettiin toimiviksi.

Prosessiarvioinnissa jatkuva arviointi tukee toimintaa ja samalla se toimii myos
prosessia ohjaavana tekijana. Pelkastaan lopputuloksia arvioimalla ei tekija pys-
ty tekemé&an riittavia paatelmia toiminnastaan tai tuloksista seka niiden keski-
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naisesta vaikutuksesta. (Vataja & Seppanen-Jarvela 2006, 219.) Jokaisen kah-
vilan kokoontumisen jalkeen osallistujilta pyydettiin arviointia, mutta myods ref-
lektointia tilaisuudesta. Reflektoidessa osallistujat arvioivat omaa seka ryhmén
toimintaa. Tavoitteena on palautteen antaminen ja saaminen. (Heinonen, Kling-
berg & Pentti 2011, 202.) Taméa antoi opinnaytetyon tekijoille palautetta, toi esil-

le kehittamiskohtia sekd antoi suuntaa seuraavien kahviloiden suunnittelussa.

Opinnaytetyontekijat pitivat tarkedna saannollista palautetta. Saannollisesti saa-
tu palaute tuo luotettavuutta koko projektinarviointiin. Mikali opinnaytetyontekijat
olisivat pyytaneet palautetta vain viimeisessa kahvilassa, olisi ollut mahdollista,
etta olisi saatu selville kehittamistoiminnan kohdistuneen véaériin asioihin tai se
ei olisi toteutunut suunnitelman mukaisesti. Palautteen saaminen ja arviointi
mahdollistuivat hyvan vuorovaikutuksen ansiosta, joka opinnaytetyon tekijoilla
oli muutosjohtamisen kahviloihin osallistuneiden kanssa. Mydskaan lomakkei-
den tuottaminen ja tyostaminen eteenpdin ei olisi ollut mahdollista ilman osallis-

tujilta saatua arvokasta palautetta.

Kehittdjan tarkea ominaisuus on hyva ymmarrys prosessiosaamisesta seka
vuorovaikutuksesta. Tarkeaa on my6s omata fasilitointitaidot eli taidot, joilla
mahdollistetaan rakentavaa ja tuottoisaa keskustelua osallistujien kesken.
(Roos & Monkkdnen 2015, 87.) Lisaksi muutosjohtamisen prosessi tukee asiak-
kuuksien hallintaa. Asiakkaiden hallinnalla tarkoitetaan asiakaskeskeisyytta,
jonka avulla tavoitellaan pitk&aikaisia asiakassuhteita ja toisaalta parempaa
tuottoa yrityksen ndkokulmasta. (Laamanen & Tinnil&a 2009, 19.) Erityisesti jat-

kossa tdma voi korostua, kun kotihoitoa arvioidaan ja kehitetddn entisestaan.

Kotihoidossa kéaytdssa oleva palveluprosessi ja sen kehittdminen sek& uudista-
minen ovat tarkeita, koska asiakas osallistuu merkittdvassa osin prosessin to-
teuttamiseen. Puhutaan myds palveluiden luomisesta yhdessa (co-production).
Tama tarkoittaa sita, ettd asiakkaan prosessit ovat olennaisessa osassa koko

toimintaprosessia. (Laamanen & Tinnila 2009, 23.)

Prosessia aloitettaessa oli olemassa riski, tuleeko tydsté vain kuvitteellinen pro-
sessi, koska varmaa tietoa kotihoidon asiakkaista tai aikataulusta ei kenella-
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kaan siina vaiheessa ollut. Opinnaytetyon tekijat tiedostivat riskin, mutta koska
aihe oli mielenkiintoinen ja ajankohtainen sekéa tarkea toimeksiantajalle, he
paattivat aloittaa muutosjohtamisen prosessin riskeista huolimatta. Riskin otta-
minen kuvaa myds ammatillisuutta ja sitoutumista projektiin. Opinnaytetyon teki-

jat eivat pelanneet haastetta, vaan se motivoi heita yrittdmaan parastaan.

Mikali kotihoidon asiakkaita ei olisi projektin aikana tullut, olisi muutosprosessis-
ta ollut yritykselle kotihoidon osalta kuitenkin myohemminkin hyotya. Liséksi
prosessista oli hyétyd muullakin tavalla. Loppuarvioinnissa henkilostoélta tuli esil-
le, ettd he kokivat prosessin lisdnneen yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sitoutu-
mista tyohon. Tyontekijat kokivat heitéd arvostettavan, koska paasivat mukaan
prosessiin jo suunnitteluvaiheessa, he saivat vaikuttaa kaytannon tyota helpot-
tavien tyOkalujen tekemiseen. Lisaksi arvostusta osallistujat kokivat siina, etta ja
heitd kuunneltiin ja heilla olevaa tietoa hyédynnettiin toiminnassa. Liséksi tyohy-
vinvointiasiat ovat aina térkeitd, vaikka laajenemista kotihoitoon ei olisi tullut

opinnaytetyon aikana.

Aikataulu oli tiukka, koska toimeksiantaja halusi prosessin toteutettavan alku-
syksyyn mennessa. Aikataulussa pysyttiin hyvin. Tdm&n mahdollisti molempien
opinnaytetyon osapuolten aktiivinen tydskentely, sitoutuminen projektiin ja aika-
tauluista sopiminen. Opinnadytetyon tietoperustaa tyostettiin vilkkon sykleisséa ja
aina viikoittain opinnaytetyontekijat arvioivat seka keskustelivat tyon etenemi-
sesta ja sopivat seuraavan viikon tyonjaosta, tavoitteista ja arvioinneista. Mikali
opinnaytetyon tekijat eivat olisi laatineet viikko-ohjelmaa olisi prosessin toteu-
tuminen voinut myodhastyd. Myodhéastyminen olisi hidastanut kotihoitoon laajen-
tamista ja nykyiset kotihoidon asiakkaat olisivat voineet suuntautua asiakkaiksi
toisaalle. Tiukassa aikataulussa pysymiseen vaikutti myos osallistujien sitoutu-
minen prosessiin, koska he olivat aktiivisia myés muutoskahviloiden ulkopuolel-

la. Muutosjohtamisen kahvilat kantoivat opinnaytety6ta koko ajan eteenpain.

Projekteja ja erilaisia prosesseja hallitaan projektityéhon liittyvilla suunnitelmilla
ja aikataulutuksella. Lisaksi prosessissa on aina loydettavissa eri vaiheet, kuten
aloitus, suunnittelu, toteutus, raportointi ja paattaminen. Lisaksi voi olla erillisia

tavoitteita, joiden yhteydessa toteutetaan arviointia. (Laamanen & Tinnila 2009,
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24-25.) Tassa opinnaytetydssa toteutui kaikki prosessin erivaiheet. Prosessin

vaiheet oli suunniteltu ja aikataulutettu selkeasti.

Opinnaytetyd edisti tekijoiden tutkivaa ja selvittavaa asennetta, koska muutos-
prosessin edetessa jouduttiin tekemaan pienid muutoksia suunniteltuun toimin-
taan ja suunnittelemaan seuraavia kahviloita edellisten pohjalta. Liséksi alussa
suunnittelu ja toiminta kulkivat yhtaaikaisesti ja tama vaikutti siihen, etta opin-
naytetyon tekijoiden tuli olla koko ajan avoimia uusille vaihtoehdoille ja myds et-
sid niita aktiivisesti. Opinnaytety6 tuki myos tekijdiden omaa oppimisprosessia
seka lisasi taitoja perustella omaa toimintaa. Vilkan (1997, 154) mukaan erityi-
sesti toiminnallisessa opinnaytetydssa tutkiva ote on yhta tarkead, vaikka varsi-
naista tutkimusta ei tehtaisikaan.

Opinnaytety6ta siivittivat eteenpéain myos saanndlliset tapaamiset opinnaytetyon
ohjaajan kanssa, seka toisten opinnaytetyontekijéiden vertaisarviointi. Opinnay-
tetydn etenemiseen vaikutti oleellisesti kevaalla 2017 ollut tutkivan kehittdmis-
tyon -kurssi, josta saimme paljon ideoita prosessiin ja menetelmien valintaan.
Vertailukehittamiskaynti (benchmarking) oli onnistunut ja tarpeellinen myos
opinnaytetyon tekijdiden oman henkilokohtaisen tyon kehittdmisen nakokulmas-
ta, koska vertailukehittamisen kaynti toi esille useita menetelmén positiivisia
puolia. Vertailukehittamisen kaynti myods selkeytti menetelman hyoétyja kaytan-
non tasolla ja antoi kuvan, miten menetelmaa voi myos tulevaisuudessa kayt-

taa.

Viimeinen vaihe kehittdmistydssé& on prosessin arviointi. Arviointia toteutetaan
jatkuvasti prosessin edetessa, mutta lopussa arviointi kohdistuu itse prosessiin,
ettd tuotoksiin. Myos eettiset kysymykset ovat tarkeaa huomioida kaikissa pro-
sessin vaiheessa. (Ojasalo ym. 2009 26.) Vaikka opinnaytetyon etenemistéa ar-
vioitiin koko prosessin ajan, tehtiin lopullinen arviointi vasta viimeisen muutos-

johtamisen kahvilan yhteydessa ja sen jalkeen.

Lopullinen arviointi todensi onnistuneen muutosprosessin. Tyontekijat ilmaisivat
tyytyvaisyytensa sitouttamisesta ja osallistamisesta koko prosessiin. He kokivat
kotihoidon esitietolomakkeen (lite 2) hyvaksi, tarpeelliseksi ja laajasti mietityksi.
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Lomakkeesta koettiin olevan hyotyd asiakastuntemukseen, jotta ennen kotihoi-
don aloittamista hankitaan asiakkaasta riittavan hyvat perustiedot. Henkilokunta
koki lomakkeen auttavan tyon organisoimisessa ja helppoudessa menna en-
simmaista kertaa kotikaynnille. Kotihoidon perehdytyslomaketta (liite 3) pidettiin
kattavana, tarpeellisena ja hyvana. Lomake mahdollistaa selkeat ja yhdenmu-
kaiset toiminta tavat. TAmé& mahdollistaa laadukkaamman tyon ja lisaa tyohy-

vinvointia.

Toimintaohje turvallisen kotihoidon toteuttamisesta (lite 5) sai aikaan paljon
keskustelua. Moni pohti, ettei ole tullut ajatelleeksi kuinka pienillakin asioilla on
merkitysté toteuttaessa turvallista kotihoitoa. Lomake luo turvallisuuden tunnetta
ja antaa selkeita toimintaohjeita. Ohjeen koettiin konkretisoivan turvallisuusasiat
yksinkertaisella tavalla, vaikka se onkin viela kehittdmisvaiheessa ja taydentyy
kotihoitotoiminnan laajentuessa. Yleisesti tuloksista saatu palaute oli positiivista.
Lomakkeet olivat tydyhteison mielesté onnistuneita ja hyvid. Prosessiin osallis-
tuminen lisasi monen tyontekijan itsevarmuutta ja antoi tyontekijéille hyvat val-

miudet toteuttaa jatkossa laadukasta kotihoitoa.

Tyontekijat antoivat kiitosta heidan mielipiteidensd huomioimisesta ja onnistu-
neesta yhteistydsta. Moni osallistuja totesi muutosjohtamisen kahviloiden paa-
tyttyd, ettéa laajentuminen kotihoitoon “"tuntuu hyvalta”. Tydyhteisé koki positii-
viseksi myos sen, ettd luodut lomakkeet kehittyvét ja uudistuvat jatkossa tar-

peen mukaan.

Opinnaytetyon tekijoihin luotettiin ja osa osallistujista toi esille, ettd olisivat ha-
lunneet opinnaytetydn tekijdiden toteuttavan aktivoivan luennon, eikd ulkopuoli-
nen luennoitsija. Opinnaytetyon tekijdiden ajatuksena oli kuitenkin tuoda pro-
sessiin ulkopuolista ja ammattilaisen omaamaa perspektiivid. Vaikka muutos-
prosessin myo6ta osallistujat saivat valmiuksia kohdata uusia asioita, pienena
huolenaiheena jai ainoastaan Mediatri-potilastietojarjestelman kayttéonotto tu-
levaisuudessa, joka koettiin niin positiiviseksi kuin pelottavaksikin asiaksi. Osal-
listujille korostettiin, ettd he tulevat saamaan riittavaa koulutusta ennen Mediat-

rin kayttoon. Osallistujat toivat viimeisessd muutosjohtamisen kahvilassa esille
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my6s muita jatkokoulutustarpeita, kuten aggressiivisen asiakkaan tai omaisen

kohtaamiseen.

8.3 Opinnaytetydn luotettavuus ja eettisyys

Toiminnallinen tutkimusprosessi on aina myds kirjallinen prosessi, joka paattyy
kirjalliseen tuotokseen (Alasuutari 2007, 279—-280). Koko opinnaytetyon osalta
tekijat ovat pyrkineet noudattamaan hyvaa tieteellistd kaytantéa (Varantola,
Launis, Helin, Spoof & Jappinen 2013, 8). Opinnaytetytn tietoperusta on pyritty
rakentamaan luotettavista ja mahdollisimman tuoreista lahteista. Tietyt mene-
telmaléhteet ovat kuitenkin jo vuosikymmenien takaa, koska on tarkeda kayttaa

alkuperaisia lahteitd, jos se vain suinkin on mahdollista.

Opinnaytetyon tietoperusta on koostettu mahdollisimman monesta lahteesta,
eika suoria lainauksia ole kaytetty. Referoinnissa on huomioitu, ettei alkuperéai-
nen viesti vaaristy. Tietoperustan luotettavuuteen ja oikeellisuuteen vaikuttaa
lahteiden monipuolinen ja oikeanlainen kayttd. Luotettavuuteen ja eettisyyteen
vaikuttaa myds lahdekriittisyys ja lahteiden oikea merkitsemistapa ja ndihin
opinnaytetyon tekijat pyrkivat mahdollisimman tarkasti.

Lahdemerkinnat opinnaytetyon tekijat tekivat Karelia- ammattikorkeakoulun
opinnaytetydohjeiden mukaisesti. Lahdekriittisyys nékyy Hirsjarven, Remeksen
& Sajavaaran (1997, 113-114) mukaan siing, etta lahteiden kirjoittaja on tunnet-
tu ja arvostettu. MyoOs lahteen alkupera sekéa ikd vaikuttavat luotettavuuteen.
Kolmas térkea tekija on uskottavuus seka kustantajan arvostettavuus. Neljante-
na lahdekritiikissa tulee ottaa huomioon kaytetyn tiedon puolueettomuus seka

totuudenmukaisuus.

Tybelamalahtdisessa kehittdmisessa korostuvat seka yritysmaailmaan eettiset
rajoitukset, etta tieteen tekeminen. Tavoitteiden tulee olla moraalisesti korkeita,
rehellisid, huolellisia ja tuotoksien on oltava oikeasti hyddyllisia. Kehittdmistyon
tekijoiden on tiedettava toiminnan kohde, tavoitteet seké rooli toiminnan kehit-
tamisessa. (Ojasalo ym. 2009 48.) Tassa opinnaytetydssa tavoitteet olivat koko
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tiedossa ja opinnaytetyon tekijat luottivat kotihoidon alkavan kehittamistehtavan
aikana. Koska kotihoito oli yritykselle, esimiehelle ja muutosprosessin osallistu-
jille uusi asia, olivat muutosjohtamisen kahviloiden ja vertailukehittamiskaynnin
tuotoksena syntyneet lomakkeet oikeasti hyodyllisid, tydoelaméaa tukevia seka

toimintaa kehittavia.

Opinnaytetyon tekijoita sitoi vaitiolovelvollisuus mahdollisista asiakas- ja poti-
lasasioista seka yrityksen toimintaan liittyvista liikesalaisuuksista, joita opinnay-
tetyon aikana on noussut esille. Lisaksi koko opinnaytetyén ajan tekijat huo-
mioivat vaitiolovelvollisuuden kaikessa tydssaan liittyen muutosjohtamisen kah-
viloihin. My6s benchmarking-kaynnin aikana saadun tiedon hyddyntamiseen ja
kayttamiseen opinnaytetyossa pyydettiin erikseen lupa kotihoidosta. Lupa oli

suullinen.

Vaikuttavuus on kehittamistoiminnan yksi keskeinen arviointikriteeri. Kehittamis-
toiminnan johdonmukaisuus on toinen tarkea luotettavuuden tekija, jota on arvi-
oitava. Jotta johdonmukaisuus toteutuu, tulee aineiston kerdamisen ja analy-
soinnin seka kuvaamisen olla lapindkyvaa, jotta myos tutkimusta ja sen luotet-
tavuuteen seka johdonmukaisuuteen vaikuttavat tekijat ja johtopaatokset ote-
taan huomioon. (Toikko & Rantanen 2009, 123—124.) Tam& opinnaytetyd on
toteutettu alusta alkaen johdonmukaisesti. Johdonmukaisuus aloitettiin aihealu-
een kirjallisuuteen perusteellisesti perehtymalla ja tietoperustan kirjoittamisella.
Aiheeseen perehtymisen jalkeen alkoi muutostyOpajojen suunnittelu. Tybpajat
etenivat suunnitelmallisesti ja johdonmukaisesti. Jokainen muutosjohtamisen

kahvila vei prosessia selke&sti eteenpain.

Kehittamistyon erityispiirteitd ovat jarjestelmallisyys, tiedon hankinta, analyytti-
syys, kriittisyys sek& uuden tiedon luominen ja jakaminen (Ojasalo ym. 2009
22). Vaikuttavuutta lisdavia tekijoita ovat tekijan tekemien valintojen, paéatésten
ja tulkintojen nakyvaksi tekeminen. Perusteluiden tulee olla myds mahdollisim-
man avoimia. (Toikko & Rantanen 2009, 123.) Koko opinnaytetyon aikana opin-
naytetyon tekijat pyrkivat avoimuuteen ja perustelemaan valinnat seka paatok-

set. Eettisesti huomiomme my6s sen, ettd toinen opinnaytetyon tekijoistd on
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Lieksan Kotipirtin toimitusjohtaja ja néain ollen samalla myés muutosjohtamisen

kahviloihin osallistujien esimies.

Muutosjohtamisen kahviloissa vetovastuu olikin toisella opinnaytetyon tekijoista
ja toinen opinnaytetyon tekija oli poissa paikalta varsinaisen kahvilan ajan ja pa-
lasi paikalle aina kahvilan arviointivaihneessa. Taméan katsottiin edesauttavan
osallistujia keskustelemaan ja vastaamaan rehellisemmin sek& avoimemmin
kunkin kahvilan pdydan aihealueeseen ja kysymyksiin. Esimiehen paikalla ole-

minen olisi voinut saada aikaan vaivaantuneen ilmapiirin.

Molemmat opinnéaytetyon tekijat olivat aina paikalla silloin, kun osallistujilta ky-
syttiin kahvilan paattymisen jalkeen palautetta kahvilasta. Tama katsottiin ole-
van tarkea asia opinnaytetydn nakokulmasta. Toikon & Rantasen (2009, 122—
123.) mukaan kehittamistoiminnassa on my6s ongelmakohtia, jotka tulee aina
ottaa huomioon luotettavuutta arvioitaessa. Sosiaalisiin prosesseihin liittyy prob-
lematiikkaa. Opinnaytetyontekijat huomioivat koko prosessin ajan Lieksan Koti-
pirtin tydntekijoiden taustojen merkityksen muutostydpajojen onnistumiseen.
Tarkein huomioitava asia taustoissa oli ulkomaalaistaustaiset tyontekijat. Heidat
huomioitiin riittdvan selkealla ohjeistuksella ja paritydoskentelemisen mahdollis-

tamisella.

Kriittisen tarkastelun avulla tunnistetaan ja korjataan eri vaiheissa syntyneita
virheitd. Samalla voidaan parantaa tulosten laatua ja luotettavuutta. (Ojasalo
ym. 2009 122-123.) Opinnaytetyon luotettavuuteen vaikuttaa myés se, etta jo-
kainen muutoskahvilaan osallistuja antoi suullisen palautteen kahvilan jalkeen.
Nain ollen jokaisen aani tuli kuulluksi. Mikali joku olisi jattanyt vastaamatta pa-
lautteeseen olisi ollut mahdollista, ettei han pitanyt muutosjohtamisen kahvilan
annista tai kokenut saaneensa osallistua. Koko opinnaytetyén ajan pyrittiin kriit-

tiseen arviointiin seké virheiden poistamiseen.
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8.4 Opinnaytetydn hyddynnettavyys ja jatkokehittamistarpeet

Tama opinnaytetyd on toimeksianto Lieksan Kotipirtti Oy:ltd ja opinnaytetytta
seka sen tuloksia on ensisijaisesti tarkoitus kayttaa yrityksen omiin tarpeisiin
sekd kehittdmiseen. Tastd syysta muutosprosessin toteutus ja onnistuminen
ovat vahvasti sidoksissa kyseiseen yritykseen. Opinnaytetyon jatkokehittaminen
ja arvioiminen jaavat toimeksiantajalle. Opinnaytetyontekijoista toinen jaa toi-
meksiantajan palvelukseen ja toinen ei ollut ennen opinnaytetyota ollut tekemi-
sissa yrityksen kanssa ja on tbissa muussa organisaatiossa. Opinnaytetyon tu-
loksia tullaan kayttamaan yrityksessa hyddyksi myods opinnaytetyén valmistumi-
sen jalkeen, osallistamalla jatkossakin henkilokuntaa toiminnan kehittamiseen.
Tavoitteena hankkeilla on, ettéd kehittamistoiminta sailyisi jatkuvana toimintana
tyoyhteisdissa myds hankkeen paattymisen jalkeen (Ylisassi, Hasu, Heikkila,

Kapykangas, Saari, Seppanen & Valtanen 2016, 3).

Yrityksessa aiotaan jatkaa opinnadytetydssa kehitettyjen, kotihoidon alkukartoi-
tuslomakkeen (liite2), kotihoidon perehdytyslomakkeen (liite 3), tydyhteison ty6-
hyvinvointimallin (liite 4) seka turvalliseen kotihoidon ohjeistuksen (lite 5) edel-
leen kehittamista. Kehittamistoiminnassa kayttokelpoisuus on tarked luotetta-
vuuden arviointikriteeri. Lisaksi toiminnan lopputuloksena saatavan tiedon on ol-
tava hyodyllista, jotta voidaan puhua luotettavasta toiminnasta. (Toikko & Ran-
tanen 2009, 121.)

Peruspiirteiltdédan samantyyppisen muutosprosessin siirtdminen toiseen organi-
saatioon on mahdollista, vaikka opinnaytetydssa toteutettu muutosprosessi on
muokattu juuri kyseiseen yritykseen sopivaksi. Toikon & Rantasen (2009, 125—
126.) mukaan usein kehittamistoiminnan tulosten siirrettavyys nahdaan merkit-
tavana tekijana. Toisaalta jokainen tydyhteisé on omanlaisensa organisaatio ja
tama tuo toimintaa oman luonteensa. Tasta syystd kehityn muutosprosessin
siirtdminen toiseen organisaatioon tai yhteis6on voi olla vaikeaa. Toisaalta ke-
hittdmistoiminnassa on huomioitava kontekstisidonnaisuus itse toiminnassa ja
tuloksissa seké tuotoksissa. TAma lisédé osaltaan tutkijan vaadetta toiminnan |&-

pindkyvyydelle.
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Jatkossa kehittamistarpeita yrityksessa on kotihoidon toiminnan kehittaminen,
opinnaytetyon aikana toteutuneiden kotihoidon alkukartoituslomakkeen (liite 2)
perehdytyksen muistilistan (liite 3), tydyhteison tydhyvinvointimallin (liite 4) sek&a
turvallisen kotihoidon ohjeistuksen (liite 5) edelleen kehittamista ja niiden toimi-
vuuden arviointia. Myds muutosprosessin uudelleen toteuttaminen ja arviointi
voivat olla mahdollisia toiminnan laajentuessa entisestaan. Erittain tarkeaa jat-
kokehittamisen kannalta on myos kotihoidon asiakkaiksi tulleille henkildille teh-
tava asiakastyytyvaisyyskysely, seka asiakkaiden ottaminen mukaan kehitta-
mistoimintaan, jossa arvioidaan kotihoidon toimintaa, palvelun laatua ja kehit-
tamistarpeita. Nailla menetelmilla voidaan arvioida myos opinnaytetyona toteu-

tetun muutosprosessin vaikuttavuutta ja laatua.
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»
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TURVALLISUUS KOTIHOIDOSSA

¢ Ennalta tiedettyihin uhkaaviin paikkoihin ei menna koskaan yksin

¢ Aina asialliset kengat jalassa, joilla paasee tarvittaessa nopeasti karkuun

¢ lImoitus tyopaikalle, jos kaynteihin tulee muutoksia, jotta joku tietaa aina
misséa kotihoitaja on.

e Auto jatetdaan aina keula poistumissuuntaan

e Auton avaimet aina nopeasti saatavilla, ei kassin pohjalla

e Kannykka aina helposti saatavilla

e Jo tullessa varmistetaan esteettomat poistumisreitit

e Jos asiakkaan kotona juhlat, tarkoittaa tama valittbmasti poistumista

e Ulkopuoliset, joista epavarmuutta pyydetddn poistumaan paikalta, suurin
riski ennalta arvaamattomat omaiset

e Hoitajalla aina tuntosarvet pystyssa, oma tunnetila turvallisuudesta

e Uhkaavasta tilanteesta poistutaan viipymatta

e Ala kdanna selkaasi ihmisille
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